











Tutkielman nimi: Johtajuusidentiteetti kohtaa kompleksisuuden: Käsitetutkimus
Tutkinto: Hallintotieteen maisteri
Oppiaine: Sosiaali- ja  terveyshallintotiede
Työn ohjaaja: Juha Lindell ja Niklas Lundström
Valmistumisvuosi: 2020 Sivumäärä: 106
TIIVISTELMÄ:
Johtajuusidentiteetti rakentuu nykyisen tutkimuksen mukaan vuorovaikutuksessa. Johtajuus on
ollut ja on murroksessa ja muutoksessa. Johtajat suorittavat johtamistyötään muuttuvissa olo-
suhteissa. Ihminen rakentaa tiedostaen ja tiedostamatta identiteettiään sen mukaan, miten hän
määrittää itsensä itselleen ja suhteessa muihin.
Tämä pro gradu –tutkielma on laadullinen käsitetutkimus, jossa selitettävä käsite, johtajuusiden-
titeetti, analysoidaan käsiteanalyysin keinoin. Tulkitsevan käsitetutkimuksen avulla tarkastel-
laan johtajuusidentiteettiä suhteessa kompleksisuusajattelusta nouseviin käsitteisiin, joita ovat
CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi. Tutkielman tavoitteena on etsiä sisältöjä ja merkityk-
siä johtajuusidentiteetille ja sen muodostumiselle kompleksisuusajattelun näkökulmasta. Tar-
kentavat tutkimuskysymykset ovat: Mitä on johtajuusidentiteetti ja mistä se muodostuu? Toi-
nen tutkimuskysymys pyrkii löytämään vastauksen siihen, miten kompleksisuusajattelun käsit-
teet CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi selittävät johtajuusidentiteettiä ja sen muodostu-
mista. Käsiteanalyysissä tarkastellaan johtajuutta, johtajuusidentiteettiä ja sen muodostumista.
Kompleksisuustieteiden laajasta käsitteistöstä on johtajuusidentiteetille ja sen muodostumiselle
valittu selittäviä käsitteitä kompleksisuusajattelun käsitteistöstä. Nämä käsitteet auttavat selit-
tämään ja tulkitsemaan johtajuusidentiteettiä ja sen muodostumista vuorovaikutuksessa epäli-
neaarisesti ja dynaamisesti.
Tutkielmassa on tarkasteltu sellaisia suomalaisia väitöskirjoja vuosilta 2008-2019, joiden ai-
heena on  johtajuusidentiteetti. Lähes kaikissa on käytetty narratiivista tutkimusotetta. Aihepii-
ristä löytyy runsaasti tutkittua tietoa.
Tutkielman tuloksena todetaan, että kompleksisuudella ja kompleksisuusajattelun käsitteistöllä
voidaan selittää johtajuusidentiteetin muodostumista. Kompleksisuusajattelun käsitteistö voi
tuoda ymmärrystä ja selkeyttä prosessiin, jossa johtaja muodostaa johtajuusidentiteettiään.
Maailman ja työelämän muuttuessa yhä kompleksisemmaksi kompleksisuustieteiden käsitteistö
kykenee ohjaamaan ajattelua ja lisäämään ymmärrystä uusia ilmiöitä kohtaan. Tulevaisuudessa
niin johtajat kuin työntekijätkin joutuvat mukautumaan suuriin muutoksiin selviytyäkseen työs-
tään. Siksi tarvitsemme käsitteitä selittämään näitä asioita. Tulevaisuuden tutkimusaiheita iden-
titeettien, johtajuuden ja kompleksisuuden yhdistämisestä tulee löytymään runsaasti.
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61 Johdanto
Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena on yhdistää kompleksisuusajattelu johta-
juusidentiteetin muodostumiseen. Työ toteutetaan hermeneuttisella tutkimusotteella
käsiteanalyysiä ja tulkitsevaa käsitetutkimusta käyttäen. Johtajuusidentiteettiä on tut-
kittu runsaasti narratiivisella tutkimusotteella. Identiteetti on osittain subjektiivinen ko-
kemus ja narratiivisen tutkimusotteen avulla on mahdollista päästä näihin kokemuksiin
kiinni. Tässä tutkielmassa käytetään lähteenä suomalaisia väitöskirjoja, jotka on tehty
narratiivisella tutkimusotteella tai liittyvät vahvasti johtajuusidentiteetin muodostumi-
seen. Kompleksiuusajattelun käsitteistön avulla kyetään mahdollisesti selittämään joh-
tajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttavia tekijöitä ja sen monimuotoisuutta.  Tut-
kielman tavoitteena on löytää vastuksia siihen, mitä on johtajuusidentiteetti, miten joh-
tajuusidentiteetti muodostuu ja millä tavoin kompleksisuusajattelun keskeiset käsitteet
CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi voivat selittää johtajuusidentiteetin muodostu-
mista ja vaikuttaa siihen. Tutkielman tarkoituksena on tuoda käsitetutkimuksen avulla
näkyviin kompleksisuussilmälasien kautta johtajuusidentiteetin muodostumisen moni-
muotoisuus.
1.1 Tutkimuksen tausta
Tutkimusaiheen kiinnostavuus ja ajankohtaisuus nousee käytännön työelämästä. Viime
vuosikymmeninä on käyty laajasti keskustelua johtajuudesta ja sen vaatimuksista. Johta-
juus muuttuu ja joutuu sopeutumaan työelämän jatkuviin ja runsaisiin muutoksiin kiih-
tyvällä tahdilla (esim. Kiiskinen, 2017, s. 126-127). Merkittäviä työelämän muutosten ai-
heuttajia ovat työväestön ikääntyminen, digitalisaatio, sekä työn ja työnkuvien muuttu-
minen  (Manka  &  Manka,  2016,  s.  13).  Kaikki  nämä  ovat  tekijöitä,  jotka  tuovat  suuria
muutoksia myös johtajuuteen. Johtajan ja johtajuuden sopeutuminen muutoksiin vaatii
halua ymmärtää ja notkeutta oppia uusia toimintamalleja.  Johtajan on muodostettava
johtajuusidentiteettiään näissä muuttuvissa olosuhteissa. Kompleksinen maailma,
kompleksisuuden ilmiöt ja ihmisten kompleksisuus luovat oman lähentymiskulman joh-
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kyneet organisaatio- ja johtajuustutkimuksissa (esim. Doz, Hellström, Kosonen, Lähde-
mäki & Wilson, 2017;  Karp & Helgø, 2008; Lichtenstein, Uhl-Bien, Marion,  Seers, Orton
& Schreiber, 2006; DeRue, 2011).  Johtajuuden muutos byrokraattisesta, läsnäolevasta
ja autoritäärisestä johtajasta etäällä työskentelevien asiantuntijatiimien valmentajaan
on suuri.  Tämä muutos vaatii johtajuuden sopeutumista uuteen ja ymmärrystä siitä,
kuinka johtajuus ja johtajuusidentiteetti rakentuvat nykyisessä työelämässä. Muutos on
haasteellista hierarkiseen johtajuuteen tottuneilta ja Grint (2010) toteaakin, että
olemme addiktoituneita komentamiseen ja allergisia johtajuuteen. Grintin mukaan joh-
tajuus on kollektiivista vastuunottoa kollektiivisista ongelmista.
Eteläpellon (2007, s. 93) mukaan identiteetistä on tullut avainkäsite, jonka kautta koete-
taan ymmärtää yhteiskunnallista muutosta yksilön kannalta. Identiteetit ovat huomion
keskipisteenä silloin, kun ne koetaan ongelmallisiksi ja niihin kohdistuu muutospaineita.
Hänen mukaansa identiteettejä tuskin havaitaan niiden ollessa muuttumattomia, yhden-
mukaisia ja vakaita. Eteläpellon mukaan kiinnostus identiteettejä kohtaan kasvaa, kun
identiteetit muuttuvat epävarmoiksi ja yhteiskunnan kannalta ongelmallisiksi. (Etelä-
pelto, 2007, s.93.) Uusimpien tutkimusten mukaan (esim. Coupland & Brown, 2012) aja-
tellaan, että identiteetti on dynaaminen, pirstaloitunut, tilanteesta toiseen muuttuva ja
epäjatkuva. Käsityksen minästä, yksilön persoonallisuuden suhteellisen muuttumatto-
masta ytimestä, on korvannut käsitys dynaamisesta ja jatkuvasti uudelleen neuvotelta-
vasta minästä. Näin ollen nähdään, että identiteetti rakentuu arjen vuorovaikutuksessa
kokemuksiin, tilanteisiin ja ihmisiin. (Eteläpelto & Vähäsantanen, 2008, s. 46.) Ammatil-
linen identiteetti nähdään usein kompleksisena, jatkuvasti muuttuvana tasapainotilan
hakemisena sosiaalisen ja persoonallisen identiteetin välillä. Osa tutkijoista katsoo am-
matillisen identiteetin määrittyvän yksinomaan sosiaalisesti ja diskursiivisesti – toiset
taas näkevät identiteetin rakentamisen henkilökohtaisen mielekkyyden ja itseyden etsin-
tänä. (Eteläpelto & Vähäsantanen, 2008, s. 60.)
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systeemien toimintaa tarkastellaan kompleksisuusajattelun näkökulmasta (Puustinen &
Jalonen, 2020, s. 15). Johtaja toimii systeemissä eli organisaatiossa vuorovaikutuksessa
organisaation, organisaatioon kuuluvien yksilöiden ja organisaation ulkopuolella toimi-
vien systeemien kanssa. Kaikki nämä yhdessä luovat tiheän verkoston eri suuntiin kulke-
via yhteyksiä ja vuorovaikutussuhteita. Kokonaisuuteen liittyy tällöin runsaasti yllätyksel-
lisyyttä, ennakoimattomuutta ja odottamattomia lopputulemia. Johtajuusidentiteetin
muodostuminen ei ole suoraviivaista. Kun johtaja ymmärtää ympäröivän maailman mo-
nimuotoisuuden ja yllätyksellisyyden, hän kykenee – toivottavasti – reflektoimaan itse-
ään ja omaa toimintaansa sekä muodostamaan kuvan siitä, millainen johtaja hän on ja
millainen hän haluaa olla.
Johtajuuden keskeinen asia on ongelmanratkaisu, johon liittyy päätöksenteko (Grint,
2010; Baltaci & Balci, 2017). Työelämässä johtajat kohtaavat jatkuvasti ongelmia. Osalle
ongelmista on vaikeaa tai jopa mahdotonta löytää vastausta. Osa ongelmista taas rat-
keaa vaivattomasti. Ongelman ratkaisu saattaa myös aiheuttaa uuden ongelman ja muut-
taa jo ratkaistua ongelmaa monimutkaisemmaksi, monimuotoisemmaksi ja uudelleen
ratkaisemattomaksi. Johtajat muodostavat omaa johtajuusidentiteettiään ympäristössä,
jossa ratkaisevat arkityössään eritasoisia ongelmia. Organisaatiot ovat monimutkaisia ja
monimuotoisia kompleksisia systeemejä, joissa kompleksiset ihmiset työskentelevät kes-
kenään. Työelämän näyttäytyessä yhä kompleksisempana kokonaisuutena kompleksi-
suusajattelu avaa ymmärtämään sen monimuotoisuutta (Kernick, 2006; Raisio, Puusti-
nen & Vartiainen, 2020, s. 118). Kompleksisuusajattelu ohjaa tarkastelemaan työelämää,
johtajuutta ja johtajuusidentiteetin muodostumista hyväksyen monimuotoisuuden,
kompleksisuuden sekä sen, että ongelmat eivät useinkaan ole kesyjä, helposti ratkaista-
via. Ongelmat ovat monimuotoisuudessaan haastavia ja muuttuvia, pirullisia, eikä niille
välttämättä löydy ratkaisuja. Tämän ymmärtäminen ja hyväksyminen helpottaa johtajaa
siirtymään ongelmanratkaisuissaan epäonnistuneesta johtajasta johtajaan, joka kykenee
sanoittamaan sen, miksi aina ei löydetä mielekkäitä ratkaisuja tai ratkaisuja lainkaan.
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kana siksi, että niiden olemassaolon tiedostaminen auttaa johtajaa ymmärtämään ym-
pärillä tapahtuvia asioita, jotka eivät suoraan johdu hänen toiminnastaan, mutta vaikut-
tavat siihen. Pirullisia ongelmia ratkottaessa johtaja on avainasemassa. Kun johtaja on-
nistuu tunnistamaan ongelmien luonteen, kykenee hän johtamaan selviytymisproses-
siakin.
Kirjallisuudesta löytyy runsaasti tutkimuksia johtajuusidentiteetistä ja sen muodostumi-
sesta. Kansainvälisistä artikkeleista mainittakoon Al Gini (1998) Work, identity and self:
How we Are Formed by the work We Do ja Andrew Brown (2015) Identities and Identity
work in organizations (2015) Tässä tutkielmassa on mukana näistä tutkimuksista ja kir-
jallisuudesta nousseita tulokulmia siihen, mitkä asiat vaikuttavat johtajuusidentiteetin
muodostumiseen. Kotimaisissa tutkimuksissa on johtajuusidentiteetin muodostumista
tutkittu pääasiassa narratiivisella tutkimusotteella, joissa näin ollen tutkitaan johtajien
itsensä kertomaa johtajuusidentiteettiä. Näitä tutkimuksia on esimerkiksi Päivi Ahosen
(2008) Rehtoreiden kertoma johtajuus ja johtajuusidentiteetti, Päivi Frantsin (2013) Joh-
tajuutta etsimässä. Naisjohtajan identiteettitarinan rakentuminen siivoustoimialalla ja
Pauli Kallion (2014) Esimiehen muuttuvat identiteetit. Narratiivinen tutkimus keskijoh-
don identiteeteistä ja samaistumisesta organisaatiomuutoksessa. Uusin tässä tutkiel-
massa mukana oleva on Stiina Vistbackan (2019) tutkimus Työuran merkitykselliset ta-
pahtumat ja kasvu johtajaksi. Tutkimukset ja niiden keskeiset tutkimustulokset on koottu
liitteeseen 1.  Johtamisidentiteettiä ja sen muodostumista lähestytään kirjallisuudessa
identiteettikäsitteen kautta, johon liitetään johtamistyö ja ammatti. Johtajuusidentitee-
tin muodostuminen on yksilöllistä. Siihen vaikuttaa yksilön lisäksi muut työntekijät ja or-
ganisaatio, jossa toimitaan. Tässä tutkielmassa keskitytään käsitteeseen johtajuusidenti-
teetti. Aihetta kuvataan kirjallisuudessa myös samankaltaisilla käsitteillä: ammatillinen
identiteetti, johtajaidentiteetti, ja työhön liittyvä identiteetti. Johtajuusidentiteetissä yh-
distyvät sekä johtajuus että johtaminen, käsitteessä on läsnä sekä subjekti, hänen työ-
roolinsa, että hänen tekemänsä työ. Tässä tutkielmassa johtajuusidentiteettiä tarkastel-
laan nimenomaa työroolin kautta, työorganisaatiossa.
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1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset
Tämän tutkielman tavoitteena on etsiä sisältöjä ja merkityksiä johtajuusidentiteetin
muodostumiselle kompleksisuuden näkökulmasta. Tutkielmassa on tarkoitus selittää
johtajuusidentiteetin muodostumista peilaten sitä kompleksisuusajatteluun ja sen käsit-
teistöön. Tutkielmassa haetaan vastauksia kysymyksiin:
1. Mitä on johtajuusidentiteetti ja miten se muodostuu?
2. Miten kompleksisuusajattelun käsitteet kompleksinen adaptiivinen systeemi
(CAS), emergenssi ja Itseorganisoituminen selittävät johtajuusidentiteettiä ja sen
muodostumista?
Tarkoituksena ei ole määritellä käsitteitä uudelleen, vaan etsiä merkityksiä ja tulkintoja
kompleksisuusajattelun viitekehyksessä. Tutkielman tavoitteena on selittää johta-
juusidentiteetin muodostumista kompleksiuuden ”silmälasien” kautta.
Tutkielman toisessa osassa määritellään johtajuus, identiteetti ja johtajuusidentiteetti.
Kolmannessa osassa avataan johtajuusidentiteetin muodostumista ja neljännessä osassa
käydään läpi kompleksiuusajattelun keskeisiä käsitteitä: kompleksinen adaptiivinen sys-
teemi (complex adaptive system: CAS), itseorganisoituminen ja emergenssit. Viidennessä
osassa selviää tutkimusprosessi ja metodologiset valinnat. Kuudennessa osassa analy-
soidaan johtajuusidentiteetin suhdetta kompleksisuuteen ja kompleksiuusajattelun me-
taforiin. Viimeisessä, seitsemännessä osassa, vastataan tutkimuskysymyksiin sekä teh-
dään johtopäätökset merkityksistä ja tulkinnoista, jotka ovat nousseet esiin tutkielmassa.




Johtaminen ja johtajuus ovat olleet organisaatiotutkimuksen keskeisiä osa-alueita jo
1800- ja 1900-lukujen vaihteesta saakka. Johtaminen on pitkälti ollut ja on edelleenkin
ylhäältä alaspäin tapahtuvaa byrokraattista toimintaa (Uhl-Bien, Marion & McKelvey,
2007). Frederic W. Taylorin tieteellisen johtamistaidon ytimessä oli näkemys ihmisestä
organisaatiokoneiston osana (Aula, 2000, s. 18). Hyvärisen (2016, s. 19) mukaan useat
johtajuuden määritelmät ovat 1980-luvun alkupuolelle saakka pohjautuneet Stogdillin
(1950) näkemykseen joka määrittelee johtajuuden toimintana, jonka tarkoituksena on
vaikuttaa organisoituun ryhmään, jotta se saavuttaa asetetut päämäärät. Ihmissuhde-
koulukunta (human relations) syntyi kritisoimaan tieteellisen liikkeenjohdon näkemystä
ihmisestä koneen osana. Elton Mayon tutkimustulokset Hawthornen tehtailla (1924-
1933) osoittivat, että sosiaalinen kapasiteetti on merkittävämpi tekijä kuin fyysinen ka-
pasiteetti, kun mitataan tehdyn työn määrää. Tutkimukset osoittivat, että työmotivaa-
tion ja -tyytyväisyyden kannalta keskeinen osa on muut kuin taloudelliset palkkiot, mah-
dollisimman suuri erikoistuminen ei ole tehokas työnjaon muoto, työntekijät reagoivat
organisaatioon ryhmän jäseninä eivätkä yksilöinä ja virallisen organisaation rinnalla elää
myös epävirallinen organisaatio. Näin ollen ihmissuhdekoulukunta siirsi painopisteen or-
ganisaation muodollisista tekijöistä siinä työskenteleviin ihmisiin, nimenomaa ihmisiin,
ei ihmiseen. (Harisalo, 2008, s. 93.)
Johtajuutta on pyritty määrittelemään, mutta johtajuus, joka ilmenee johtamistyössä, on
ilmiönä monimuotoinen ja yksiselitteisten määritelmien muodostaminen on haastavaa.
Johtajuutta on vaikea määritellä yhtenä kokonaisuutena, sillä ilmiö on sekä konkreetti-
nen että abstrakti. (Ropo, 2011.) Tarkastelukulmasta riippuen johtajuus ilmenee eri ta-
voin. Tarkastelukulmia ovat esimerkiksi organisaatio, työntekijät ja johtajan esimies.
(Ladkin, 2010, s.22.)
12
Johtajuutta voidaan tarkastella toimintana ja tekoina, tehtävinä ja päämäärinä, arvoina,
tavoitteina tai tuloksina ja aikaansaannoksina. Johtajuus voi ilmetä sosiaalisissa suhteissa
– se ei ole sidottu ainoastaan asemaan ja tehtävään. Viimeisimpien tutkimusten mukaan
johtajuutta voidaan oppia ja kehittää. Johtajalle voidaan räätälöidä hänelle sopiva työn-
kuva. (Hyvärinen, 2016, s. 19.) Johtaja nähdään mahdollistajana, valmentajana ja orga-
nisoijana. Hän palvelee organisaatiota ja johtaa asiantuntijuutta. Parhaaseen mahdolli-
seen tulokseen päästäkseen johtajan tulee myös ymmärtää työelämän ja ihmismielen
kompleksiuutta. Johtajuus nähdäänkin nykyään hyvin monipuolisena ja kompleksisena
ilmiönä (Hyvärinen, 2016, s. 19). Johtajuus ilmenee päätöksentekona: maailma on
täynnä kompleksisia ongelmia, joita johtajan odotetaan ratkaisevan (Grint, 2010; Baltaci
& Balci, 2017). O’Toole, Galbraith & Lawler (2002) painottavat, että johtajuutta ilmenne-
tään yhä kompleksisemmassa työelämässä ja sen ympäristössä. Tämä vaatii heidän mu-
kaansa johtajuuden uudelleen arviointia. Heidän näkemyksensä mukaan johtajalta vaa-
ditaan osaamista ja taitoja nykyisessä työelämässä niin paljon, ettei yksilö kykene kaik-
keen vaadittavaan. Viime aikoina on myös pohdittu runsaasti sitä, kuinka johtajuus kyke-
nee vastaamaan tämän päivän haasteisiin nykyisessä kompleksisessa työelämässä (esim.
Doz & muut, 2017).  O’Toolen ja muiden (2002) mukaan ratkaisu tähän voi olla jaettu
johtajuus. Uudemman johtajatutkimuksen suuntana on päästä eroon johtajuudesta
staattisena esimies-alaisnäkemyksestä: johtajuus nähdään vuorovaikutussuhteina ja
seuraajien kuuntelemisena (Kiiskinen, 2017, s. 126-127). Johtajuus muuttaa tällöin muo-
toaan perinteisestä byrokraattisesta ja autoritäärisestä johtajuudesta. Tämä auttaa myös
paremmin näkemään kaikkien organisaatioissa toimivien vaikutuksen johtamiseen ja or-
ganisaation tapahtumiin. Kompleksisuusajattelun käsitteet kuten emergenssi ja itseor-
ganisoituminen antavat oman näkökulmansa selittämään ihmisten käytöstä organisaa-
tioissa.
Ahonen (2008, s. 50) jakaa johtajuus-käsitteen johtajuuteen ja johtamistoimiin. Johta-
juus konkretisoituu toteuttamalla johtamistehtäviä. Kompleksisuusajattelu korostaa,
ettei ole oikeita tai vääriä johtamisoppeja tai -teorioita – on vaan erilaisia tapoja, jotka
kukin omalla tavallaan tuovat organisaation heikkoudet ja vahvuudet esiin (Vartiainen,
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Ollila, Raisio & Lindell, 2014, s. 55). Hyvärisen (2016, s. 20) yhteenvedon mukaan, huoli-
matta lukuisista määritelmistä,  johtajuuden määritelmissä on havaittavissa yhteisiä ele-
menttejä: johtajuus ilmenee ryhmässä, se on prosessimainen toiminta, siihen kuuluu ta-
voitteet ja vaikuttaminen. Johtajan odotetaan olevan innostava ihmisten johtaja, joka
motivoi, kannustaa ja tukee työntekijöitä sitoutumaan ja saavuttamaan asetetut pää-
määrät. Johtajien odotetaan hallitsevan päämäärät, tavoitteet, visio ja substanssi. Spar-
rowe (2005) määrittelee aidon johtajuuden (authentic leadership) toiminnaksi, jossa joh-
tajan käyttäytymistä määrittää johdonmukaisuus, itsesäätely ja itsetuntemus.
Kompleksisuusajattelu näkyy nykyisissä johtajuustutkimuksissa ja -teorioissa (esim.  Karp
& Helgø, 2008; Lichtenstein & muut, 2006; DeRue, 2011). Lichtenstein & muut (2006)
ovat luoneet teorian kompleksista johtajuudesta, jossa johtajuutta ilmennetään komp-
leksisessa adaptiivisessa systeemissä. Sen perusajatuksena on siirtää näkemys johtajuu-
desta pois perinteisestä, hierarkisesta ajattelusta. Johtajuudesta tulee termi, joka kuvaa
tiettyjä sosiaalisia voimia, joilla toimitaan muiden toimijoiden, Lichensteinin ja muiden
(2006) mukaan näyttelijöiden, kanssa. Tämä on seurausta siitä, että lineaarisia syy-seu-
raussuhteita johtajuuden toiminnassa on vaikea löytää, sillä sisäsyntyinen vuorovaikutus
syntyy organisaatiossa emergensseinä. DeRue (2011), kuten Lichtenstein & muut (2006)
sekä Karp & Helgø (2008) ovat muodostaneet teorioita, jotka haastavat hierarkisen, yk-
sisuuntaisen yksilökeskeisen johtajuuden ja tuovat johtajuuden keskiöön kompleksisuus-
ajattelen. Karp ja Helgø (2008) korostavat omassa näkemyksessään johtajuuden muo-
dostumista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Ihanteellisen, sopivilla ominaisuuksilla va-
rustetun johtajan, saattaa olla haastavaa toimia odotetulla tavalla johtajana, koska joh-
tajuuteen liittyy tunnistamista ja vastauksia. Nämä taas riippuvat sekä johtajan että seu-
raajien kyvystä tunnistaa ja vastata johtajuuteen liittyviin toimintoihin. Heidän mukaansa
johtajuus muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. DeRue (2011) on muodostanut
adaptiivisen johtajuuden teorian, jossa johtaminen ja seuraaminen nähdään kompleksii-
visena adptiivisena prosessina. DeRuen mukaan johtajilla ja seuraajilla on vastaavat iden-
titeetit, jotka muodostuvat vuorovaikutuksen toistuvien mallien myötä. Vuorovaikutus
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tuo esille myös suhteet ja sosiaaliset rakenteet, jotka mahdollistavat kehittymisen ja mu-
kautumisen dynaamisessa kontekstissa. Keskisen ja Aaltosen (2003, s. 78) mukaan orga-
nisaatioiden kompleksisuuden ymmärtäminen on loppu johtajuutta koskevalle lineaari-
selle lähestymistavalle. He painottavat, että elämä ylipäätään on epälineaarista eikä on-
gelmia voi ratkaista lineaarisesti.
Johtamisessa on Variksen (2012, s. 108) kysymys vallasta ja vuorovaikutuksesta.  Sydän-
maanlakka (2011, s. 34) määrittelee (kuvio 1) johtamisen olevan suorituksen johtamista,
tiedon johtamista ja osaamisen johtamista. Itsensä johtaminen sisältyy hänen mukaansa
johtamiseen. Hän näkee johtamisen kokonaisuutena, jonka keskellä toimii älykäs itseään
johtava johtajuus. Sydänmaanlakan mallissa on näkyvissä johtamisen eri osa-alueet suh-
teessa johtajuuteen. (Ahonen, 2008, s.50.)
Kuvio 1. Johtamisen määritelmä (Sydänmaanlakka 2011).
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2.2 Identiteetti
Identiteetti on käsitteenä määritelty laajalti eri tieteen aloilla. Sen määrittely ei ole yksi-
selitteistä ja se näyttää muuntuvan historian kuluessa. Kirjallisuuden perusteella identi-
teettejä voidaan määrittää esimerkiksi yksilön, yhteisön, ammatin, organisaation ja yh-
teiskunnan tasolla. Käsitteenä identiteetti määritellään eri lähteissä eri tavoin. Psykolo-
giassa Erik H. Erikson (1902-1994) nähdään ensimmäisenä, edelleen keskeisenä identi-
teetin määrittelijänä (Ahonen, 2008, s. 30). Eriksonin (1968) mukaan identiteetti muo-
dostuu prosessissa, jonka tärkein ajankohta on nuoruus, vaikkakin identiteetin muodos-
tuminen jatkuu läpi elämän. Tässä prosessissa yksilö arvioi itseään suhteessa toisiin ih-
misiin ja sosiaaliseen ympäristöön ja muodostaa näin omaa identiteettiään. Erikson
(1994) jatkaa identiteetti käsitteen syventämistä siten, että lopputulemana tästä proses-
sista on tunne identiteetistä. Ahonen (2008, s. 30) on tiivistänyt Eriksonin näkemyk-
sen: ”identiteetin tunne on ihmisen käsitys persoonallisuuden samuudesta ja jatkuvuu-
desta, jonka ihminen itse voi kokea”. Beijaard, Meijer & Verloop (2004) ovat Eriksonin
kanssa samaa mieltä siitä, että identiteeteistä ei voi puhua siten, että yksilöllä on sellai-
nen, vaan se kehittyy koko elämän ajan. Saastamoisen (2006) mukaan minuuden muut-
tuessa määrittelyn ja arvotuksen kohteeksi puhutaan identiteetistä. Coupland & Brown
(2012) toteavat, että organisaatioiden nopean  muuttumisen myötä sitoutuminen ja lo-
jaalius eivät ole enää olennaisia ja ilmeisiä. Tästä johtuen identiteetit ovat nykyään avoi-
mempia ja nykyään puhutaankin identiteetin sijaan identiteeteistä – tämä myös tuo tut-
kimuksen kiinnostuksen piiriin sen, miten moninaiset identiteetit muodostuvat.
Saastamoinen (2006, s. 170) määrittelee identiteetin yksilön ja muiden määritelmäksi
siitä, kuka olen tai keitä olemme. Hänen mukaansa nykyisessä käsityksessä on olennaista
ajattelu siitä, ettei minuus ja identiteetti ole annettuja. Saastamoisen (2006, s. 170) mu-
kaan niitä on tietoisesti pohdittava ja työstettävä erilaisten identiteettityön keinoin. Kal-
lio (2014, s. 5) ja Brown (2015) määrittelevät identiteetin määritellyksi minuudeksi joka
on vastaus kysymykseen ”kuka minä olen?”. Mahlakaarto (2010, s.15) määrittelee iden-
titeetin syntyvän jatkuvasti muotoutuvasta vuorovaikutusprosessista persoonallisen ja
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sosiaalisen kesken. Identiteettiä tuotetaan kertomuksia rakentamalla. Kertomusten koh-
teena on oma elämänhistoria sekä oma tuleva, toivottava ja tavoiteltava minä. Hall (2002,
s. 39) näkee identiteetin muodostuvan tiedostamattomissa prosesseissa, jotka eivät kos-
kaan ole täydellisiä, vaan prosessi jatkuu läpi elämän. Hall (2002, s. 21) jaottelee identi-
teetin valistuksen subjektiin, sosiologian subjektiin ja postmoderniin subjektiin. Hänen
mukaansa valistuksen subjekti on samana pysyvä koko yksilön elämän ajan. Sosiologian
subjektilla on sisäinen ydin, tosiminä, mutta se on jatkuvassa vuorovaikutuksessa suh-
teessa maailmaan ja muotoutuu tätä kautta. Postmoderni subjekti elää tässä ajassa:
identiteetti muodostuu monista eri osa-alueista, jotka ovat ajoittain ristiriidassa keske-
nään, postmodernilla subjektilla ei ole kiinteää ja pysyvää identiteettiä.
Sosiaalitieteissä minuutta määriteltäessä ja arvotettaessa puhutaan identiteetistä, joka
jaotellaan persoonalliseen identiteettiin ja sosiaaliseen identiteettiin (Saastamoinen,
2006, s. 172). Sosiologiassa identiteetti määritellään usein yksilön kokemukseksi omasta
jatkuvasta olemassaolostaan (Brown, 2015). Variksen (2012, s. 96-97) mukaan identi-
teetti muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja siinä nähdään olevan persoonalli-
nen ja sosiaalinen taso. Ihmiset rakentavat omaa identiteettiään myös omien kertomus-
tensa kautta eli narratiivisesti, mikä erottaa yksilön muista. Identiteetistä tulee kokemus
omasta itsestä (Montonen, 2014, s. 50; Kallio, 2014, s. 5).
Persoonallinen identiteetti on yksilön ainutkertaisuutta suhteessa muihin. Persoonallisen
identiteetin koostumus on yksilön oma elämänhistoria, ihmissuhteet ja muistot joita yk-
silö valikoi liittäessään niitä tulkintoihinsa omasta elämästään. Yksilö syntyy tiettyyn kult-
tuuriin, tietynlaiseen ympäristöön, hänellä on oma yksilöllinen kehonsa, geneettiset, fyy-
siset ja psyykkiset ominaisuutensa, vuorovaikutus ympäristön kanssa on jatkuvaa.
(Frantsi, 2013, s. 31.) Persoonallinen identiteetti on osittain stabiili, mutta myös mahdol-
lisesti dynaaminen. Sitä voi muuttaa esimerkiksi merkittävät elämänkokemukset ja oppi-
minen. (Kallio, 2014, s. 5.) Ashford, Schinoff & Rogers (2016) pohtivat yksilön persoonal-
lisen identiteetin rakentumista, kun tämä identifioituu toiseen yksilöön tai organisaa-
tioon. He toteavat tässä identifikaatioprosessissa olevan sekä hyödyllisiä että haitallisia
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elementtejä ja heidän näkemyksensä mukaan on tärkeä ymmärtää näiden organisaa-
tioissa rakentuvien  persoonallinen identiteettien dynamiikkaa. Persoonallinen identi-
teetti voidaan näin ollen ajatella laajana, vahvasti organisaatioihin ja työelämään vaikut-
tavana asiana. Ashfordin & muut (2016) malli lähestyy selkeästi sosiaalisen identiteetin
käsitettä.
Sosiaalinen identiteetti on Kallion (2014, s. 5-6) mukaan on samaistumista eli identifikaa-
tiota sosiaalisiin kategorioihin, joita voi olla sukupuoli, sosioekonominen luokka, etninen
ryhmä, kansalaisuus ja ammattiryhmä. Haslam, Reicher ja Platowin (2012, s. 72) mukaan
sosiaalinen identiteetti on yksilön tunne ”sisäistämästään ryhmän jäsenyydestä” Sosiaa-
linen identiteetti muodostuu yksilön ollessa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jolloin hän
muodostaa oletetun, yleistetyn kuvan ryhmään kuuluvista asenteista ja käyttäytymis-
malleista. Esimerkiksi jalkapallojoukkueen pelaaja tuntee pelin säännöt ja tietää, kuinka
toimia pelikentällä.  (Eteläpelto,  2007, s. 34-35.) Sosiaalinen identiteetti sitoo yksilön
ryhmään ja hän voi käyttää pronominia ”me” puhuessaan ryhmään kuulumisesta. Sosi-
aalinen identiteetti mahdollistaa johtajana olemisen, johtamisen ja johdettavana olemi-
sen. (Haslam & muut, 2012, s. 72.)  Roccas & Brewer (2002) esittävät teorian sosiaalisen
identiteetin kompleksisuus. Heidän näkemyksensä mukaan yksilöllä on neljä erilaista ta-
paa jäsentää sosiaalinen identiteettinsä kuuluessaan useampiin ryhmiin joita ovat sisäi-
set ja ulkoiset ryhmät. Ensimmäisessä tavassa yksilö rakentaa identiteettiään kuulumalla
useampiin ryhmiin, mutta sisäisiin ryhmiin kuuluvat vain sellaiset yksilöt, jotka kaikki
kuuluvat samoihin sisäisiin ryhmiin. Toisen tavan mukaan yksilö omaksuu yhden laajem-
man ryhmän identiteetin. Kolmannessa tavassa yksilö rakentaa sosiaalista identiteetti-
ään useamman ryhmän jäsenyyden kautta, mutta identiteetti on kontekstisidonnainen,
joten ne eivät ole päällekkäisiä. Neljättä tapaa Roccas & Brewer (2002) kutsuvat fuusioksi,
jossa ryhmän jäsenyydet ovat samaan aikaan tunnistettavissa.  Roccasin & Brewerin
(2002) mukaan sisäryhmiin kuulumisella on yksilön minäkuvan kannalta suuri merkitys
ja se vaikuttaa myös siihen, kuinka yksilö näkee toiset ihmiset. Kompleksiseksi sosiaali-
nen identiteetti muuttuu silloin, kun identiteetti ei ole yhtenevä ryhmän jäsenyyden
kanssa. Roccasin ja Brewerin (2002) näkemyksen mukaan sosiaalinen identiteetti on
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muuttuva ja sitä rakennetaan aina uudelleen muutosten myötä. Heidän mukaansa yksilö
näkee oman sosiaalisen identiteettinsä eri lailla eri ikävaiheissa.
Subjektiviteetti tarkoittaa ihmisen arvomaailmaa ja arvioita omasta elämästään ja tär-
keitä elämän alueita (YSA). Humanistisen ideaalin mukaan subjektius on minuus, joka on
rakentunut yksilön oman ajattelun mukana ja yksilö on rakentanut itselleen kestävän per-
soonallisuuden, joka eroaa muista. Feministisessä teoriassa jatkuva rakentajuus määrit-
telee subjektin toimijuuden. (Eteläpelto, 2007, s.  118.) Identiteetti on minän määrittely,
elämän perustarina, jonka kautta subjektius on muotoutunut (Mahlakaarto, 2010, s. 20).
Näin määriteltyinä sekä identiteetti että subjektius ovat jatkuvasti muuttuvia ja uudistu-
via elämää elettäessä eteenpäin.
Identifikaatio eli samaistuminen on laaja käsite, jota voidaan tarkastella useasta eri nä-
kökulmasta. Sen voidaan ajatella olevan yhteinen havainto eli yhteinen ihmisten piirre,
jonka pohjalta rakentuu yhteenkuuluvuuden tunne (Hall, 2002, s. 247-248) tai se voi olla
näkemys siitä, miten yksilö määrittelee itsensä suhteessa toiseen yksilöön, suhteisiin tai
ryhmiin (Cooper & Thatcher, 2010). Identifikaatio nähdään olennaisena käsitteenä mää-
ritettäessä johtamistyöhön liittyvää identiteettiä. Yhteiskunnan ja yksilön välillä muodos-
tuu sosiaalistumisprosessi, jonka seurauksena yksilö muodostaa käsityksen omasta ai-
nutkertaisuudestaan. (Frantsi, 2009, s. 85.) Frantsin (2009, s. 86) mukaan identifikaati-
ossa on kyse kulttuuristen identiteettiasemien käsittelystä ja niiden välisestä dynamii-
kasta. Hall (2002, s. 23) näkee, että postmodernin subjektin identifikaatio on dynaami-
nen, jatkuvassa muutoksessa oleva. Hänen mukaansa postmoderni subjekti ottaa uusia
identiteettejä, muokkautuu häntä ympäröivän elinpiirin ja yhteiskunnan kautta. Hänen
mukaansa identifikaatioprosessista ”on tulossa aiempaa avoimempi, moninaisempi ja
ongelmallisempi”. Hallin mukaan identiteetin sijaan tulisi puhua identifikaatiosta ja
nähdä se jatkuvana prosessina.
19
Itse (self) syntyy sosiaalipsykologi, filosofi, psykologi  G.H. Meadin (1863-1931) näkemyk-
sen mukaan sosiaalisessa prosessissa. Meadin (1934, s. 138-140) mukaan yksilön on tul-
tava itselleen objektiksi samalla tavoin kuin toiset ihmiset ovat objekteja hänelle. Tämä
tapahtuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja sosiaalisessa kokemuksessa. Itsen kehitty-
minen jakaantuu kahteen vaiheeseen muodostuessaan täydeksi. Ensimmäisessä vai-
heessa itse muodostuu yksittäisissä sosiaalisissa toiminnoissa suhteessa yksittäisiin yksi-
löihin, toisessa vaiheessa itse kehittyy täydelliseksi, kun ihminen omaksuu yksilöiden ja
koko sosiaalisen ryhmän itseä koskevan yleisen asenteen. (Mead, 1934, s.158.) Mead
jakaa itsen kahteen osaan: ”I” ja ”me”, suomenkielistä vastinetta ei suoraan löydy, mutta
Skarp (2018, s. 28) kääntää sanat siten, että ”I” on minä ja ”me” on minuus. Minä ja
minuus ovat kaksi itsen rakentumisen vaihetta. Minuus muodostuu ihmisen otaksumista,
kokemuksesta, muiden asenteista häntä kohtaan. Minä on itsen reaktio näihin omaksut-
tuihin asenteisiin. Rektio ja reagointi on jatkuvaa, jolloin prosessin myötä ihminen kehit-
tyy ja muuttuu jatkuvasti. (Skarp, 2018, s. 28.) Olennaista minän ja minuuden välisessä
dialogissa on yllätyksellisyys: vaikka ihminen on tietoinen itsestään ja tilanteestaan, tulee
toiminta yllätyksenä ja tulee tietoisuuteemme vasta toiminnassa itsessään (Mead, 1934,
s. 177). Meadin teoria on ollut ohjaamassa Staceyn luomaa organisaatiopsykologian teo-
riaa kompleksisista inhimillisistä vasteprosesseista (complex responsive process of hu-
man relating) (Skarp, 2018, s. 43). Stacey (1996, s. 19-21) oivalsi, että toistaan riippumat-
tomat agentit voivat saada aikaan kompleksisia vuorovaikutuskuvioita, jotka ovat sa-
malla ennustettavia, mutta toisaalta jatkuvasti muuttuvia. Staceyn teorian taustalla vai-
kuttaa Meadin teorian lisäksi kompleksisuusteoriat. Teoria selittää sitä, kuinka esimer-
kiksi organisaatio voi syntyä sosiaalisessa prosessissa, ihmisten vuorovaikutuksen tulok-
sena ilman, että se on kenenkään suunnitelma. Tämä teoria tuo näkökulman siihen, ettei
johtaja ole ainoastaan kehittäjä ja ohjaaja, vaan osallistuu sosiaaliseen prosessiin samalla
tavoin kuin muutkin organisaation jäsenet. (Skarp, 2018, s. 43-44.)
2.3 Työidentiteetti ja ammatillinen identiteetti
Alvesson (2010) on tutkinut organisaatioihin liittyviä identiteettejä ja niiden muodostu-
mista ja löytänyt organisaatiotutkimukseen liittyvästä kirjallisuudesta seitsemän erilaista
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identiteetin syntymisen tapaa. Alvessonin (2010) tutkimus osoittaa identiteettien tutki-
muksen eri näkökulmat ja sen, kuinka monimuotoinen asia identiteetin muodostuminen
organisaatoissa on.
Työhön ja johtamiseen liittyviä identiteetin käsitteitä löytyy kirjallisuudesta useita ja kä-
sitteestä riippuen lähestymiskulma johtamiseen vaihtelee. Näistä laajimmin asiaa mää-
rittelee työhön liittyvä identiteetti. Sen mukaan identiteetti liittyy työhön, määritelmässä
keskeistä on yksilön oma elämänhistoria, se miten hän näkee itsensä ammatillisena toi-
mijana työssä. Merkityksellisiksi nähdään yksilön eettiset ja moraaliset arvot ja tavoitteet.
Työhön liittyvän identiteetin määritelmässä nivoutuu yhteen myös työn emotionaalinen
luonne: siinä on mukana persoonallinen ja sosiaalinen ulottuvuus. (Varis, 2012, s. 97.)
Työidentiteetti on yksilön suhde ammattiin sekä ryhmiin, joissa hän työskentelee. Mi-
nuus määritellään länsimaisessa yhteiskunnassa laajalti työn kautta (Ahonen, 2008; s. 34,
Gini, 1998, s. 707).  Työidentiteetti muodostuu kaksisuuntaisesti: toisaalta työ muovaa
identiteettiä ja toisaalta yksilö identiteettinsä kanssa muovaa työyhteisöä. Työidenti-
teetti sisältää sekä yksilön henkilöhistorian että hänen aiemmat kokemuksensa työstä ja
myös odotukset tulevaisuuden työstä (Varis, 2012, s. 97). Työidentiteettityyppejä voi-
daan löytää kaksi erilaista: sopeutuva, uudelleen itsensä määrittävä ja vakaa (Kirpal,
2004 s. 215-218; Varis, 2012 s. 97). Vakaan työidentiteetin omaava työntekijä identifioi-
tuu joko työtehtäväänsä ja organisaatioon tai molempiin (Kirpal, 2004, s. 215-216). So-
peutuva, itsensä uudelleen määrittävä joustaa, mikäli kokee siihen tarvetta, hän käyttää
oppimiseen joustavuutta ja on tarvittaessa valmis vaihtamaan organisaatiota (Kirpal
2004, s. 215-216). Kirpalin (2004, s. 218) tutkimuksen mukaan vakaa, pysyvä työidenti-
teetti tyyppi on länsimaisessa yhteiskunnassa tavallisin, klassinen työidentiteetti. Oletet-
tavaa kuitenkin on, että työelämän murroksessa länsimaisen yhteiskunnan työidentitee-
tit tulevat muuttumaan. Työn luonne muuttuu ja on muuttunut dynaamiseksi. Työsuh-
teiden kestot ovat määräaikaisia ja työn sisältö muuttuu nopeassa tahdissa. Pärjätäkseen
työelämässä on työntekijöiden työidentiteettien muututtava vakaasta sopeutuvaan.
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Työn kautta saadut kokemukset menestymisestä ja tyydytyksen tunteesta liittyvät vah-
vasti yksilön persoonallisuuteen. Työn kautta yksilön on mahdollisuus laajentaa omaa
identiteettiään tullessaan tietoiseksi omista tavoitteistaan ja kehittyessään persoonana
(Viitala, 2004, s. 195). Työidentiteetin rakentumisessa on läsnä yksilön oma henkilöhis-
toria kuin myös tulevaisuuteen suuntautuvat odotukset (Eteläpelto, 2007, s. 90). Työ liit-
tyy vahvasti yksilön kasvuun ja kehitykseen ihmisenä ja päinvastoin yksilö on kokonaisuus,
jossa kaikki osa-alueet toimivat yhteydessä ja vaikuttavat toisiinsa. Työelämässä odote-
taan työntekijöiden tietoisuutta omasta työidentiteetistä, työntekijän on kyettävä arvi-
oimaan omaa työtään, tuloksia seurataan ja tavoitteita on asetettava esiteltävä ja teh-
tävä näkyväksi (Eteläpelto, 2007, s. 94). Ginin (1998) mukaan työ määrittää yksilöä ja
hänen identiteetin muodostumistaan vahvasti. Hänen mukaansa tarvitsemme työtä ja
sen tuomaa identiteettiä: ihmiset ovat sitä, mitä he tekevät. Mitä ihmiset tekevät, vai-
kuttaa puolestaan kokonaisuudessaan siihen, mitä he ovat. Gini näkee työn muokkaavan
vahvasti tekijäänsä.
Ammatillinen identiteetti tai ammatti-identiteetti kuvaa yksilön käsitystä itsestään am-
mattinsa edustajana.  Se kuvaa yksilön identiteettiä työssään ja sitä, kuinka yksilö toimii
ammatissaan ja mikä on hänelle tärkeää (Eteläpelto ja muut, 2007, s. 157).  Ammatillinen
identiteetti jakautuu yksilölliseen ja sosiaaliseen identiteettiin (Eteläpelto & Vähäsanta-
nen, 2008, s. 43-44). Ammatilliseen identiteettiin liittyy vahvasti myös muiden odotukset
ammatinharjoittajaa kohtaan ja joskus myös yhteiskunnan odotukset, kuten esimerkiksi
opettajan työssä. (Beijaard ja muut, 2004.) Beijaardin ja muiden (2004) mukaan amma-
tillisen identiteetin kehittymisen kannalta olennaisiksi asioiksi nousevat reflektio tai itse-
arviointi. Eteläpellon (2007, s. 139) mukaan voidaan kuitenkin olettaa, että perinteiset
ammatti-identiteetit ovat häviämässä yhteiskunnassa tapahtuneiden muutosten vuoksi.
Heidän mukaansa on parempi puhua työidentiteeteistä, joka on laajempi käsite kuin am-




Johtajuusidentiteetti-käsite yhdistää identiteetin johtamiseen. Johtaminen voidaan tässä
yhteydessä määritellä laajasti koskevan kaikkea työelämään liittyvää johtamistyötä. Vii-
tala (2004, s. 68) määrittelee, että ”johtaminen on päämäärään auttamista”. Määritel-
mässä kiteytyy se, miksi johtamistyötä tehdään ja miksi on tärkeää, että johtajalla on
muodostunut identiteetti suhteessa johtamiseen. Johtajan on kyettävä tunnistamaan it-
sensä johtajaksi kyetäkseen tekemään työtään. Johtajuus voidaan määritellä toiminnaksi,
jossa on mukana management ja leadership.  Asioiden johtaminen (management) voi-
daan määritellä olevan asioiden oikein tekemistä. Johtajuus, ihmisten johtaminen (lea-
dership) voidaan määritellä olevan oikeiden asioiden tekemistä. (Viitala, 2004, s. 69-71.)
Barkerin (1997) mukaan leadershipin tarkoitus on luoda muutosta ja managementin py-
syvyyttä. Bakerin määritelmää peilatessa nykyiseen yhteiskuntaan ja työelämään voi-
daan huomata leadershipin vahvistaneen asemaa – muutos on jatkuvaa. Söderhjelm,
Björklund, Sandahl & Bolander-Laksov (2018) näkevät että nykyisessä työelämässä ver-
kostot ja verkostoituminen lisääntyvät ja samalla muodollinen hierarkia vähenee. Heidän
mukaansa tiimeistä muodostuu verkostoja, leadership vahvistuu ja johtaminen muuttuu
kohti valmentavaa johtajuutta. Tämä tuo uuden haasteen johtajan johtajuusidentiteetille:
Tuleeko hänestä valmentaja, jolla on valmentajan identiteetti?
Johtajuusidentiteetti on ammatillista identiteettiä, jossa identiteetti liittyy ammattiin.
Johtajuusidentiteetti on työidentiteetti, joka muodostuu sellaiselle yksilölle, jolla on jon-
kin tasoista johtamisvastuuta. Johtamisidentiteetti voi olla kuva siitä, millainen johtaja
hän on ja millainen hän haluaa olla. Se voidaan määritellä alaisten vahvistamaksi, johta-
jan omaksi käsitykseksi siitä, millainen hän johtajana on ja millaista johtajuutta hän ta-
voittelee (Varis, 2012, s. 97-101). Kallion (2014, s. 7-10) mukaan johtajan identiteettityö
tarkoittaa henkistä aktiivisuutta, joka tapahtuu dialogissa. Identiteettejä muokataan so-
siaalisesti työyhteisöissä vuorovaikutustilanteissa. Identiteettityö on jatkuvaa ja johta-
jalla se on myös sidoksissa organisaatioon, sen odotuksiin ja palautteeseen. Identiteetti-
työhön liittyy vahvasti myös samaistuminen. Kallion (2014, s. 7-10) mukaan johta-
juusidentiteetin rakentuminen on jatkuva prosessi ja kriittisten tapahtumien tulos, eli
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suuret muutokset tai mahdollisesti toistuvat, mikrotasolla tapahtuvat asiat muokkaavat
identiteettiä. Jokaisella johtamistyötä tekevällä on oma käsityksensä siitä, millainen on
johtaja ja mitä on johtajuus. Johtajalla on ajatus siitä, miten johtaminen ilmenee ja mil-
laista käyttäytymistä johtajuus edellyttää (Varis, 2012, s. 100). Sveningssonin & Alvesso-
nin (2003) mukaan nykyinen käsitys johtajuusidentiteetistä on sen yhteisöllinen luonne,
jossa johtajuusidentiteetti korostuu dynaamisena, prosessimaisena, kerrottuna ja neu-
voteltuna. Yksilön kasvaessa ja kehittyessä hänen riippuvuutensa muuttuu itseohjautu-
vuudeksi, joka on tyypillistä ja keskeistä aikuisen oppimisessa. Johtajuus kehittyy tämän
suunnan mukaisesti oppimisen vahvistaessa ja tuottaessa uusia käsityksiä työasioista ja
toimintamalleista. Johtajan omat kokemukset ovat merkittäviä oppimisen lähteitä työ-
uran edetessä. (Viitala, 2004, s. 101.)
Yhteenvetona voi todeta, että johtajuusidentiteetti on käsitteenä monimuotoinen ja se
sisältää johtajan omaa näkemystä ja kokemusta johtajuudesta. Toisaalta sitä, mitä hän
haluaa olla ja toisaalta sitä mitä hän on. Johtamisidentiteetti on myös ympäristön muok-
kaamaa, se on odotuksiin vastaamista, aktiivista vuorovaikutusta minän ja ympäristön
kanssa. Organisaatiolla on omat odotuksensa johtajan suhteen ja se pyrkii muokkaa-
maan johtajan identiteettiä haluamaansa suuntaan – organisaation strategiaa tukevaan
suuntaan. Johtajuusidentiteetti ajassa muuttuva, kehittyvä, jokaisen johtajan henkilö-
kohtaiseen identiteettiin sidoksissa oleva prosessimainen kasvu johtajuuteen. Karpin &
Helgøn (2008) mukaan johtajuus on parempi ymmärtää identiteetin rakentumisen
kautta, koska johtajuus ilmenee yksilöiden välisen, tunnustetun ja tunnistetun käyttäyty-
misen ja vuorovaikutuksen myötä. Johtajan kuva itsestään koostuu siten sosiaalisista ra-
kenteista ja johtajuus on kytketty johtajan ja seuraajien vuorovaikutukseen.
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3 Johtajuusidentiteetin muodostuminen
3.1 Identiteetti ja johtaminen
Kirjallisuudessa ei näytä olevan vakiintunutta käytäntöä aiheen käsittelylle. Johtamis-
identiteetti (managerial identity), johtajuusidentiteetti (leadership identity) tai johta-
jaidentiteetti (leader identity) -käsitteitä käytetään kuvaamaan sitä, kuinka yksilö muo-
dostaa identiteettiään suhteessa johtamistyöhön, jota hän tekee. Tässä tutkielmassa
olen päätynyt käyttämään johtajuusidentiteetti-käsitettä. Se kuvaa sekä johtajuutta että
johtamista yksilöllä, jolla on johtajan positio. Johtajuus on tässä kaikki se työ jota johtaja
tekee positiostaan käsin ja johtaminen on johtajan subjektiivista toimintaa.
Murphyn & Johnson (2011, s. 460-463) ovat kehittäneet johtajaksi kehittymisen elämän-
kaarinäkökulman. Sen mukaan johtajan johtajaksi kehittymiseen vaikuttaa se konteksti,
missä johtajuus muodostuu. Tähän liittyy yhteiskunnalliset odotukset, aikakausi ja se ke-
hitysvaihe, jossa johtaja itse on menossa. Johtajan kehittymiseen vaikuttavat varhaiset
kehitystekijät kuten perimä, temperamentti, sukupuoli ja se, kuinka johtaja on kasvatettu
ja mitkä ovat hänen varhaiset oppimiskokemuksensa. Varhaiset kehitystekijät muodos-
tavat pohjan ja perustan sille, millaista johtajan identiteettiä ja itsesäätelyä hän alkaa
muodostamaan, tai mitä hänellä jo on. Murphyn & Johsonin mukaan johtajan identi-
teetti rakentuu implisiittisistä johtajuuden teorioista, johtajuuden minäkäsityksestä/joh-
tajuusidentiteetistä ja motivaatiosta johtaa. Nämä tekijät puolestaan vaikuttavat johta-
jan itsesäätelyyn, johon liittyy minäpystyvyys, itsensä johtaminen, selviytymistyylit ja re-
silienssi, joka tässä teoriassa nähdään henkisenä lujuutena. Tämä kokonaisuus, eli johta-
jan identiteetti ja itsesäätely, ovat vuorovaikutuksessa tulevien kehittymiskokemuksien
ja johtajuuden tehokkuuden kanssa. Kehitys on jatkuvaa. Mallista käy ilmi johtajuuden
dynaamisuus ja jatkuva muuntuminen kehitysvaiheiden mukaan. (Hyvärinen, 2016, s.
31-32.)
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Aihetta tutkitaan nykytutkimuksessa tavallisimmin käyttäen narratiivisesta lähestymista-
paa (esim. Ibarra & Barbulescu, 2010). Narratiivi (lat. narrare) tarkoittaa tarinaa tai ker-
tomusta, joka on yksilön kokemaa. Kertomus voidaan tulkita monilla eri tavoilla ja yksi
kertomus voi sisältää useita eri tarinoita (Sirén, 2009, s. 27). Johtajuusidentiteetin muo-
dostumisesta on tehty runsaasti tutkimusta: kotimaisia väitöskirjoja löytyy viimeisen
kymmenen vuoden ajalta useita. Suurimmassa osassa on käytetty narratiivista tutkimus-
otetta (liite 1.). Liitteessä on mukana Salme Mahlakaarron väitöstutkimus, jonka aiheena
ei varsinaisesti ole johtajuusidentiteetti, mutta aihe liittyy vahvasti työidentiteettiin ja
on tehty narratiivisella tutkimusotteella, joten siksi on perusteltua, että se on mukana
tässä tutkielmassa lähteenä. Aiheesta löytyy myös useita lisensiaattitöitä ja pro gradu -
tutkielmia. Tutkimukset perustuvat siihen ajatukseen, että identiteetti on kerrottavissa
olevaa. Erityisesti organisaatiotutkijat ovat olleet aiheesta kiinnostuneita. Johtajuusiden-
titeetin muodostumista on haastava tutkia muutoin kuin narratiivisesti. Ibarran & Bar-
bulescun (2010) mallin mukaan narratiivit auttavat ihmisiä rakentamaan identiteettejään
siirtyessään työrooleihinsa. Yksilöiden tehdessä identiteettityötä narratiivien avulla he
ikään kuin täydentävät työidentiteettiään sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Johta-
juusidentiteetti ja sen muodostuminen ovat subjektiivisia kokemuksia, joita on vaikea
mitata empiirisillä tutkimusmenetelmillä. Tutkijat ovatkin tehneet kunnioitettavaa työtä
haastatellessaan johtajia ja kootessaan mielenkiintoisia tutkimustuloksia. Tutkimusten
tuloksista voidaan nähdä samankaltaisuuksia: johtajuusidentiteetti on vahvasti vuorovai-
kutuksen aikaansaamaa, jatkuvasti muutoksessa olevaa, työyhteisöjen ja organisaatioi-
den muovaamaa (esim. Ahonen, 2008, s. 171; Varis, 2012, s. 100; Kallio, 2014, s. 122;
Vistbacka, 2019, s. 76-79)
3.2 Tutkimuksia ja tuloksia johtajuusidentiteetin muodostumisesta
Suomessa on vuosina 2008-2019 tehty kymmenen väitöskirjaa joissa tutkimuksen koh-
teena on johtajuusidentiteetin muodostuminen. Liite 1.
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Helena Ahonen (2008) on tutkinut rehtoreita ja heidän kokemuksiaan siitä, millainen op-
pilaitos on johtamisen toimintaympäristönä, kuinka rehtorit kuvaavat johtamistyötä, mi-
ten rehtorit kertovat johtajuuden rakentuvan oppilaitoksessa, mitä rehtorit kertovat
omasta johtajuudestaan ja millaisena rehtorit kertovat oman johtajaidentiteettinsä.
Ahosen (2008, s. 168-169) tutkimuksen mukaan rehtoreiden johtajaidentiteetin muo-
dostumisen erityispiirre on heidän aiempi työnsä opettajana. Tämän vuoksi rehtorin joh-
tajaidentiteetissä on mukana opettajan minuus ja minuuden määrittely tapahtuu näiden
kahden välillä.
Päivi Frantsi (2013) on tutkinut siivoustoimialan lähijohtajia ja sitä, miten kertomukset
ryhmittyvät juonirakenteiden pohjalta, mitkä tarinalliset ainekset ohjaavat siivousalan
naislähijohtajan identiteettitarinan rakentumista ja mikä on identiteettitarinan merkitys
lähijohtajuuden rakentumisessa. Frantsin (2013, s. 153-155) tutkimus vahvistaa käsitystä
sukupuolisuuden vahvasta merkityksestä identiteettitarinassa. Tämän tutkimuksen lähi-
johtajat rakentavat johtajuuttaan naiseuden, ammatillisen koulutuksen, työnantajan ja
siivoustoimialan mallitarinoiden pohjalta.
Tapani Frantsi (2009) on tutkinut ikääntyviä johtajia, sitä millaisena ikääntyvä johtaja ku-
vaa työelämäkokemuksiaan kerronnallisesti ja miten kertomukset ilmentävät ikäänty-
mistä ja johtajuutta, miten kertomukset ja kerronta ilmentävät ikääntyvän johtajan iden-
tifikaatiota, millaisia toistensa kanssa kamppailevia tai toisiaan täydentäviä identiteet-
tejä narratiivit ilmentävät ja miten emansipaation mahdollisuus ilmenee ikääntyvän joh-
don tarinoissa.  Frantsin (2009, s. 212) tutkimuksen tuloksista paljastuu indentifikaation
monimuotoinen rakentuminen, joka ei ole yksiselitteistä eikä suoraviivaista. Tutkija nä-
kee kertomuksen ja kerronnan monimutkaisena ilmiönä, jossa on läsnä menneisyys, ny-
kyisyys ja tulevaisuus jännitteisessä yhteydessä toisiinsa.
Pauli Kallio (2014) on tutkinut keskijohdon lähijohtajien identiteetin rakentumista, sitä,
millaisia identifikaatiomuotoja esimiesvalmennuksen ohjauskeskusteluissa esiintyy ja
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mitä esimiehet kertovat identiteeteistään, identiteettityöstään ja samaistumisestaan or-
ganisaation murrostilanteessa. Kallion (2014, s. 121) tutkimus osoittaa, että identifikaa-
tio on tunnistettavissa ja analysoitavissa. Tutkimuksen mukaan onnistunut samaistumi-
nen ennakoi pysyvyyttä.
Tero Montonen (2014) on puolestaan tutkinut Johtajan identiteettityötä yliopistolähtöi-
sissä yrityksissä, sitä, miten yliopistolähtöisten yritysten tutkijataustaiset johtajat tulkit-
sevat identiteettityössään oman työnsä ja yrityksensä liiketoiminnan onnistumista. Mon-
tonen (2014, s. 170) tulee tutkimuksessaan päätelmään, että tutkijataustaisen johtajan
kasvu ja kehittyminen voi olla tasaista tai vaihtelevaa ja moniulotteista. Tutkimuksen ja
liiketoiminnan yhdistäminen näyttää tutkimuksen tulosten valossa olevan enemmän
haastavaa kuin helppoa.
Jukka Sirénin (2009) tutkimuksen aihe oli Pienen yrityksen suuresta johtajasta suuren
pieneksi johtajaksi organisaatioiden integraatiojohtajan identiteettitarinaa. Hän tutki
sitä, miten strategisesta johdosta keskijohtoon siirretyn johtajan ammatti-identiteetti il-
menee, minkälaisen identiteettitarinan johtaja konstruoi johtajana olemisestaan organi-
saation muutostilanteessa, jossa hänen tehtävänään on viedä käytäntöön sellainen muu-
tos, jossa hänen hierarkinen asemansa alenee strategisesta johdosta keskijohtoon ja sitä,
miksi johtajan aikaisemman hierarkisen aseman mukainen identiteetti on tärkeä organi-
saatioiden integroinnin käytännön toteuttamisessa. Sirénin (2009, s. 117-118) tutkimuk-
sen tuloksista nousee esiin, että organisaatiomuutoksen johtamisessa johtaja motivoi it-
sensä organisaation edulla. Johtajan tuli tunnistaa toteutettava strategia, jotta hänen ky-
keni motivoimaan itsensä johtamaan muutosta.
Sanna Hyvärisen (2016) tutkimus tarkastelee naisjohtajien polkuja johtajuuteen ja hei-
dän urakertomuksiaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten naisjohtajien elä-
mänkulku yhdistyy heidän urakehitykseensä ja heidän oman johtajuutensa ymmärtämi-
seen. Tutkimuksessa johtajuus hahmotettiin koko elämäkaaren kattavaksi kehitysproses-
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siksi, tätä tarkasteltiin neljän osa-alueen kautta: kasvatus, koulutus, urakehitys ja johta-
jan olemus. Aineistokeruuna toimi narratiivisen haastattelun ja teemahaastattelun yh-
distelmä. Naisjohtajien lapsuudenkodin tarkastelussa keskeisiksi asioiksi nousi turvalli-
suus, kouluvuosiin liittyi koulunkäynnin helppous, sosiaaliset suhteet ja aktiivisuuden ka-
sautuminen. Urakehityksessä oli näkyvissä kaksi suuntaa: suoraviivainen ja siksakmainen
urakehitys. Urakehityksen kriittisen vaihe oli uran alku. Johtajan työnkuvaa määritti haas-
teet ja vastoinkäymiset. Tärkeiksi johtajan ominaisuuksiksi nähtiin sinnikkyys, ripeys, re-
hellisyys, nöyryys, kyky vastaanottaa kritiikkiä, kyky kohdata vastoinkäymisiä ja kyky sie-
tää yksinäisyyttä. Omassa toiminnassaan johtajat nostivat esiin kyvyn suunnannäyttäjyy-
teen ja omat sosiaaliset taidot. ”Kaikki on mahdollista kunhan on varustettu myönteisellä
asenteella sekä on valmis tekemään töitä ja kehittämään itseään” (Hyvärinen 2016, s.
76).
Eeva Kiiskinen (2017) tutkii väitöskirjassaan johtajuuden rakentuminen organisatorisessa
muutoksessa. Tutkimus hyödyntää tarinoita ja tarinallisuutta johtajuuden tutkimisessa.
Tutkimus keskittyy johdon ja seuraajien väliseen johtajuussuhteeseen organisaatiomuu-
toksessa. Tutkimuksessa analysoidaan seuraajien tekemää narratiivista johtajuuden mer-
kitysellistämistyötä. Tutkimuksen tuloksena muodostui neljä erilaista tarinaa muutok-
sesta. Jokaisessa tarinassa merkityksellistäminen (sensemaking) sai erilaisen muodon ja
jokaisessa tarinassa suhde johtoon oli erilainen. Tutkimuksen tulosten mukaan muutos
koetaan ensisijaisesti emotionaaliseksi kokemukseksi, vaikka muutosta johdetaan ratio-
naalisesti faktoihin perustuen.
Stiina Vistbackan (2019) tutkimuksessa keskiössä on työuran merkitykselliset tapahtu-
mat ja kasvu johtajaksi sairaalaorganisaatiossa. Tutkimuksessa tarkastellaan merkityksel-
lisiä tapahtumia työuralla ja niiden merkitystä johtajaksi kasvussa. Tutkimuksen keskei-
nen, tarkasteltava asia on kasvu johtajaksi, johon johtajuusidentiteetti kytkeytyy saumat-
tomasti. Tutkimuksen päätavoitteena oli lisätä ymmärrystä johtajana kehittymiseen vai-
kuttavaista tilanteista, tapahtumista ja johtamistyön motivaatiotekijöistä sairaalaorgani-
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saatiossa. Vistbackan tutkimuksen tulokset kertovat, että sairaalaorganisaatiossa toimi-
vien johtajien merkityksellisiksi kokemista työuran tapahtumista oli löydettävissä sekä
ammattiryhmästä riippumattomia että ammattiryhmäsidonnaisia tapahtumia. Vistbacka
pohtii, voisiko hoitaja- ja lääkäriprofessioiden rinnalla alkaa puhumaan johtajaprofessi-
osta. Tutkimukseen osallistuneet henkilöt olivat pääosin aktiivisesti hakeutuneet johta-
mistehtäviin. Tärkeäksi oli koettu esimiehen tuki, hankalista tilanteista oppiminen ja pa-
laute.
Sveningsson & Alvesson (2003) ovat tutkimuksessaan tulleet tulokseen, että johtamis-
identiteetin muodostumisen sijaan tulisi kiinnittää huomiota identifikaatioon (kts. myös
Hall, 2002). Heidän näkemyksensä mukaan identiteetin työstö voi olla jatkuvaa tai se voi
liittyä joihinkin elämän kriiseihin.  Hall (2002, s. 39) näkee identiteetin muodostumisen
olevan tiedostamatonta. Hänen mukaansa (Hall, 2002, s. 251) identiteetit rakennetaan
diskurssin sisällä, ei sen ulkopuolella. Näin ollen voidaan päätellä, että johtajuusidenti-
teetti rakentuu vuorovaikutuksessa. Saadun palautteen perusteella johtaja muodostaa
omista lähtökohdistaan käsin johtajuusidentiteettiään siinä organisaatiossa, jossa hän
työskentelee. Se, miten identifikaatio toimii, riippuu todennäköisesti hyvin monista sei-
koista. Mikäli identiteetin muodostuminen on tiedostamatonta ja identifikaatio mahdol-
lisesti myös, voi johtajuusidentiteetin muodostuminen olla yllätyksellistä suuntaan tai
toiseen.
Depersonalisointi tarkoittaa minän uudelleen määrittelyä ja viittaa ”meihin”, ”minän” si-
jaan. ”Minä” ei kuitenkaan katoa ja sulaudu yhteisöllisyyteen. Depersonalisoituminen
tapahtuu, kun siirrytään henkilökohtaisen identiteetin toiminnasta sosiaalisen identitee-
tin toimintaan. Identiteettejä tulisi tarkastella nykyisen ajattelun mukaan siten, että sekä
yksilötaso että sosiaalinen taso ovat yhtäaikaisesti läsnä. Johtaja joutuu johtajuusidenti-
teettiään pohtimaan kuka minä olen ja kuka minä haluaisin olla. (Vistbacka, 2019, s. 14-
15.) Vistbackan (2019, s. 16) mukaan Day & Harrison (2007) ovat määritelleet johta-
30
juusidentiteetin siksi identiteetin osa-alueeksi, joka liittyy johtamisen. Oman johtajuu-
den kehittämisen kannalta on tärkeää, että johtajalla on selkeä johtajuusidentiteetti –
näin hän on motivoituneempi hakemaan johtajuutta kehittäviä kokemuksia.
Johtajuusidentiteetti muodostuu monitasoisessa prosessissa (kuvio 2). Se rakentuu yh-
teistyössä, sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, organisaation muiden jäsenten vaatiessa ja
myöntäessä johtaja- ja seuraajaidentiteettejä (DeRue &  Ashford 2010). Oma ja muiden
johtajuuskäsitys sekä minäkuva, itsetuntemus ja muiden kokemus johtajasta aiheuttavat
sosiaalisen vertailuprosessin, jossa johtajuutta arvioidaan, vahvistetaan ja siitä annetaan
palautetta. Seurauksena johtaja ilmaisee omaa johtajuuttaan muille, ja muiden antaman
palautteen ja palkitsemisen sosiaalisen vuorovaikutusprosessin tuloksena syntyy johta-
juusidentiteetin sisäistäminen. Mallissa voidaan nähdä vahva vuorovaikutuksellinen nä-
kökulma: Johtaja on jatkuvassa yhteydessä muihin ja samalla itseensä. Olennaista on po-
sitiivinen vahvistamisprosessi, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa: saadessaan positii-
vista palautetta johtamisestaan, johtajalla vahvistuu hänen käsityksensä omasta johta-
juudestaan. (Varis, 2012, s.100.)
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Kuvio 2. Johtajuusidentiteetin muodostuminen (Varis, 2012, 100; alkuperäinen DeRue,
Ashford  & Cotton. 2009, 224)
Sirén (2009, s. 27) näkee identiteetin suhteellisen pysyvänä, hitaasti muuttuvana ja koko
ajan rakentuvana. Ympäristön vaikutus on merkittävä, kukin organisaation jäsen raken-
taa omalla persoonallisella tavalla identiteettiään ja jokaisella identiteetillä on oma his-
toriansa. Sirénin (2009, s. 27) mukaan, näin ollen myöskään ”johtaja ei ole ”tabula rasa”,
tyhjä taulu tai kirjoittamaton lehti asettuessaan uuteen organisaatioon.”  Variksen (2012,
s. 100) ja DeRue & Ashfordin (2010) näkemykseen verrattuna Sirén (2009, s. 27) näkee
identiteetit hitaammin muuttuvina. Toisaalta kaikki ovat samaa mieltä siitä, että johtajan
identiteetti kasvaa ja rakentuu vuorovaikutusprosesseissa.
3.3 Johtajan identiteettityö
Identiteettityö tapahtuu yksilöllä tiedostamattomissa ja tiedostetuissa prosesseissa (Al-
vesson & Willmot, 2002; Petriglieri & Stein, 2012). Johtajan identiteettityö tapahtuu näin
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ollen molemmilla tasoilla ja liittyy olennaisena osana identiteetin muodostumiseen ja
muodostamiseen. Tiedostetun identiteettityön voidaan nähdä olevan yksilön valinnan
mahdollisuuksia ja valintaa elämän eri osa-alueilla (Saastamoinen, 2006, s. 170). Yksilön
muodostaessa omaa identiteettiään hän hyväksyy asioita tai vastaavasti hylkää niitä riip-
puen siitä, kokeeko hän ne itselleen kuuluviksi vai ei. Samalla identiteetin kokemus on
sekä fyysinen että henkinen (Frantsi, 2013, s. 31). Identiteettityölle on olennaista, että
yksilö on henkisesti aktiivinen muuttamaan, kasvamaan, korjaamaan, vahvistamaan
omaa identiteettiään suhteessa olemassa olevaan ja näin erottua muista saaden myön-
teisesti arvotettua ymmärrystä (Kallio, 2014,  s. 7; Brown, 2015). Kallion (2014, s. 8) mu-
kaan identiteettityö on jatkuvaa. Eteläpelto (2007, s. 56) kirjoittaa identiteettityössä
olevan kyse kollektiivisen ja subjektiivisen välisestä suhteesta: ”Yksilö määrittelee omaa
subjektiviteettiään suhteessa niihin odotuksiin, joita hänelle asetetaan”. Sveningsson &
Alvesson (2003) korostavat, että identitettityö on dynaamista, jatkuvaa työtä luoda kuva
minusta ja tarjota väliaikaisia vastauksia kysymykseen kuka olen, tai keitä olemme ja mitä
varten olemme olemassa. Sveningsson & Larsson (2006) näkevät, että Identiteettityö on
henkistä aktiivisuutta, jolloin yksilö rakentaa itseään koskevaa yhtenäistä, positiiivista ja
muista erottuvaa kuvaa itsestään. Vistbacka (2019, s. 85) nostaa esiin myös reflektion
merkityksen oman johtajaminän määrittämisen ja ymmärtämisen avuksi.
Identiteetin ja identiteettityön suhde liittyy identiteetin säätelyyn (kuvio 3).
Identiteettityö uusintaa identiteettiä joka taas saa aikaan identiteettityötä. Identiteetin
säätely ohjaa identiteettityötä diskurssien ja ohjeiden avulla (Kallio, 2014, s. 9). Alvesonin
& Willmontin (2002) mukaan identiteettityötä tehdään jatkuvasti. Alvesson & Willmott
nostavat vahvasti esiin identiteettityön vuorovaikutuksellisen luonteen kaikkien siihen
liittyvien elementtien kesken.
33
Kuvio 3. Identiteetti ja identiteettityö. Kallion (2014) mukaelma, alkuperä Alvesson &
Willmont (2002).
3.3.1 Itsetuntemus, itsensä johtaminen ja osaaminen
Johtajuusidentiteetin muodostumisen alussa johtaja vertaa omia subjektiivisia ajatuksi-
aan johtamisesta omiin taitoihinsa ja näin arvioi, onko hänellä kykyjä johtajuuteen ja
millaisia taitoja hänellä on.  Varis (2012, s. 100) näkee että, johtajuuden vahvistamispro-
sessissa johtajan oma käsitys johtajuudesta vahvistuu palautteen seurauksena. Mikäli
johdettavilla on ollut samankaltainen käsitys johtajuudesta, he palkitsevat johtajan tapaa
tehdä johtamistyötä ja johtajuusidentiteetti vahvistuu. Tämä tapahtuu myös päinvastoin;
jollei johtajuus vastaa johdettavien odotuksia hyvästä johtajuudesta, he eivät palkitse
tapaa ilmaista johtajuutta. Positiivisessa johtajuuden vahvistamisprosessissa johtajalle
muodostuu vahva johtajuusidentiteetti sen kautta, että hänen oma käsityksensä johta-
misesta saa vahvistusta. (Varis, 2012, s. 100.) Ahonen (2008, s.49) toteaa, että johtajien
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historiasta ja minuuden kokemuksesta riippuen jokaisella johtajalla on erilainen johta-
juusidentiteetti.
Johtajuusidentiteetin muodostuminen on monivaiheinen prosessi, johon vaikuttaa useat
eri seikat. Jokainen johtaja muodostaa oman käsityksensä johtajuudesta oman henkilö-
historiansa mukaan lukien työhistoriansa kautta. Johtajalla tulee myös olla tarve ja halu
rakentaa johtajuusidentiteettiä. Johdettavilla on oma näkemyksensä siitä, millainen joh-
tajan tulee olla. Tässä vuorovaikutuksellisessa tilanteessa osapuolet reagoivat toistensa
odotuksiin. Vertailuprosesseja tapahtuu johtajan itsensä sekä muiden tekeminä. (Varis,
2012, s. 100.) Johtajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttaa myös johtajan aiemmat
kokemuksensa johtajista ja johtajuudesta, jota hän on itse elämänsä aikana kohdannut.
Voidaankin ajatella, että johtajan kokema hyvä johtajuus ohjaa ja tukee hänen omaa joh-
tajuusidentiteetin muodostumista. DeRuen ja Ashfordin (2010) näkökulman mukaan
johtajuusidentiteetin muodostuminen vastavuoroisesti saattaa tulla kompleksiseksi ti-
lanteessa, jossa yksilöiden odotukset johtajuudelle ovat toiset kuin miten johtajuus käy-
tännössä ilmenee.
Itsetuntemus ajatellaan olevan tietoisuutta omasta itsestä. Siihen kuuluu taito tunnistaa
omia tunteitaan, ajatuksiaan ja pyrkimyksiä. Johtamistyöhön liittyy aina johtajan omat
tunteet, ajatukset ja mielikuvat (Toskala, 2000, s. 1- 2). Mikäli johtaja tunnistaa omat re-
aktionsa, hän pystyy käsittelemään niitä myös suhteessa muihin (Toskala, 2000, s. 3). It-
setuntemus vaikuttaa kykyyn hallita tunteitaan ja itsensä tuntevan johtajan on helpompi
toimia ennustettavasti ja johdonmukaisesti (Sparrowe, 2005; Toskala, 2000, s. 112). Ajat-
telun ja itsetuntemuksen kehittyessä johtajan on helpompi havaita muiden tunteita ja
vaihtoehtoisuus, moninaisuus ja vastavuoroisuus voi lisääntyä (Toskala, 2000, s. 127).
Näin ollen hyvä itsetuntemus korreloi positiivisesti hyvään johtamiseen. Johtajan on tär-
keää kehittää omaa itsetuntemustaan ja kasvaa tunnistamaan omia reaktioitaan. Sa-
malla hän oppii huomaamaan ne kohdat itsessään, joissa tunteet johtavat toimintaa.
Miskelly & Duncanin (2014) tutkimuksen mukaan hyvä itsetunto korreloi johtajaksi kas-
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vamisen kanssa. Heidän tutkimuksessa keskiöön nousivat sisäiset koulutukset, jotka vah-
vistivat ja paransivat johtajien ammatillista identiteettiä. Hyvä itsetuntemus korreloi po-
sitiivisesti sen palautteen kanssa, mitä johtaja työntekijöiltään saa, mikäli palaute on sa-
mansuuntaista sen kanssa, mitä hän itse ajattelee johtamisestaan (Toskala, 2000, s. 10).
Mikäli työntekijöiden näkemykset hyvästä johtajuudesta kohtaavat johtajan johtamisyön
kanssa, palkitsevat työtekijät johtajaa positiivisen palautteen välityksellä ja mitä kauem-
min tällainen kestää, sen vahvemmaksi johtajuusidentiteetti pääsee johtajalla muodos-
tumaan. Jos näkemykset eroavat toisistaan, ei johtajuusidentiteetti pääse kasvamaan ja
vahvistumaan; työntekijät eivät tällöin palkitse johtajaansa. (Varis, 2012, s. 100.) Johta-
jan vankka itsetuntemus edesauttaa johtajuuden kehittymistä (Viitala, 2004, s. 66). Joh-
tajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttaa suuresti saatu palaute, joka tapahtuu eri-
laisin tavoin. Palautteen kysyminen ja vastaanottaminen tietoisesti on haasteellista var-
sinkin johtamisuran alkuvaiheessa. Myöhemmin palautteen saamisesta voi parhaassa ta-
pauksessa kasvaa antoisa ja ajatuksia avaava työkalu jonka avulla johtajuusidentiteetti
edelleen rakentuu. Johtamistyössä ja johtajuusidentiteetin muodostumisessa korostuu
vuorovaikutuksen merkitys.
Itsensä johtaminen lähtee itsetuntemuksesta. Peruskysymyksiä ovat: kuka minä olen?
Missä minä olen ja minne minä olen menossa?  Johtajan on tutustuttava ja järjestettävä
oma sisäinen maailmansa hahmottaakseen ulkoisen todellisuuden. Tavoitteena itsensä
johtamisessa on oma hyvinvointi.  Itsensä johtamisen keskiössä on tietoisuus omasta
fyysisestä, psyykkisestä, sosiaalisesta, henkisestä ja ammatillisesta minästä.  Tämä tietoi-
suus mahdollistaa uudistumisen ja kaikesta tästä on mahdollista muodostaa henkilökoh-
tainen visio. Johtajan on oltava tietoinen sisäisestä maailmastaan voidakseen löytää jär-
jestyksen ulkoisesta maailmasta (Sydänmaanlakka, 2011, s. 28-34). Sparrowen (2005)
mukaan johtajan tulee tuntea itsensä, säädellä käyttäytymistään ja olla johdonmukainen
– tällöin itsensä johtaminen on varsin merkityksellistä. Sydänmaanlakan (2011, s. 28-29)
mukaan itsensä johtamisen keskiössä on huolehtiminen omasta hyvinvoinnista. Hyvin-
vointi on kokonaiskuntoisuutta, joka muodostuu sosiaalisesta ja henkisestä kunnosta,
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uudistumiskunnosta, psyykkisestä kunnosta, fyysisestä kunnosta ja ammatillisesta kun-
nosta. Sydänmaanlakan (2011, s. 30) mukaan yksilö tulee tietoiseksi kehostaan, mieles-
tään, tunteistaan ja arvoistaan jatkuvan oppimis- ja vaikuttamisprosessin kautta. Tämä
kaikki parantaa yksilön kykyä ohjata toimintaansa, ajatuksiaan ja tunteitaan. Dolbierin,
Soderstromin & Stenhardtin (2010) mukaan itsensä johtaminen lisää tehokkuutta ja se
korreloi positiivisesti työtyytyväisyyteen, kommunikointiin, laadukkaaseen johtajuuteen
ja organisaatiokulttuuriin, lisäten samalla henkistä ja fyysistä hyvinvointia. Johtajan rooli
on myös muuttunut työelämän muutosten keskellä – nykyjohtajan on oltava joustava ja
sopeutuva muutoksia kohdatessa. Monenlainen viestintä näyttelee yhä suurempaa roo-
lia johtamistyössä. Itsereflektio on olennainen taito työssä kasvamisessa ja kehittymi-
sessä. Johtajan on tärkeä kyetä analysoimaan ja peilaamaan toimintansa seurauksia. (Vii-
tala, 2004, s. 99-100.) Reflektiivisyys voi auttaa näkemään omaa työtään ulkopuolelta.
Etäisyys laajentaa näkökulmaa ja tällöin on mahdollista tehdä valintoja koskien omaa
työtä ja työtapaa (Frantsi, 2013, s.161).
Osaaminen on noussut työelämässä keskeiseksi asiasta jatkuvien muutosten keskellä.
Osaamisen kolme eri tarkastelunäkökulmaa ovat organisaatio, yksilö ja ryhmä tai osaa-
minen on organisaatiokulttuuriin liittyvä tekijä (Lammintakanen, 2011, s. 250-251).
Osaamisen kehittäminen liittyy kiinteästi oppivan organisaation käsitteen sisälle (Viitala,
2004, s. 190-191). Oppivassa organisaatiossa keskeistä on ajattelu elinikäisestä oppimi-
sesta (Pohjalainen, 2016, s. 30).  Oppivassa organisaatiossa kyetään käyttämään kaikkien
yksilöiden ja ryhmien oppimiskykyä tavoitteiden saavuttamiseksi, toimintaa kyseenalais-
tetaan, uutta tietoa osataan muokata, kokeilua kannustetaan, virheitä ja epäonnistumi-
sia siedetään ja jatkuva kehittyminen ja uudistuminen on mahdollista (Kauhanen, 2006,
s. 151-152). Osaaminen on siten dynaamista, jatkuvasti kehittyvää ja muuttuvaa. Osaa-
misen kehittäminen on oman työn kehittämistä, jossa pyritään samalla arvioimaan, sitä
mitä ja miten on opittu. Oppivan organisaation käsitteistö liittyy keskeisenä johtajuuden
kehittymiseen ja sen kautta johtajuusidentiteetin muodostumiseen. Sutinen (2012, s.
113) määrittelee johtajuuden osaamisen tavoiteulottuvuudet, joita on neljä: osaaminen,
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arvostus, asemoituminen ja realistisuus. Osaaminen jakaantuu neljään tavoitekompo-
nenttiin: toimialaosaaminen, toimintaosaaminen, yhteistyöosaaminen ja ymmär-
rysosaaminen (Sutinen, 2012, s. 113). Keskeiseksi osaamisen kehittämisen muodoksi on
muotoutunut työssä oppimisen menetelmät. Osaaminen katsotaan liittyvän vahvasti
ryhmiin, verkostoihin ja organisaatioihin. Osaamisen kehittämisen menetelmiä ovat eri-
laiset oppisen muodot; osa on yksilöoppimista ja toisaalta kokemuksellista oppimista.
Merkittävää on esimerkiksi se, kuinka hiljainen tieto kyetään jakamaan (Lammintakanen,
2011, s. 250-251). Osaamisen kehittäminen johtamisen näkökulmasta poikkeaa muun
henkilökunnan osaamisen kehittämisestä siten, että se on osa organisaation johtamis-
prosessien kehittämistä (Kauhanen, 2006, s. 151). Lähijohtajat osallistuvat organisaation
linjausten tekemiseen ja muokkaavat siten myös organisaation tavoiteltua identiteettiä
ja sen myötä johtamisidentiteettiä (Kallio, 2014, s.7). Lähijohtajan osaamisen kehittämi-
nen vahvistaa johtamisidentiteetin muodostumista: johtajuus vahvistuu osaamisen ke-
hittymisen myötä.
Itsetuntemus, itsensä johtaminen ja osaaminen nousevat merkittäviksi tekijöiksi johta-
juusidentiteetin muodostumisessa. Kyky muodostaa johtajuusidentiteetti ja kasvattaa
sitä pohjautuu itsetuntemukseen. Itsensä tunteva johtaja tunnistaa helpommin omat
vahvuutensa, heikkoutensa ja rajansa. Hänen on helpompi johtaa itseään ja näin huoleh-
tia omasta hyvinvoinnistaan. Tämä kaikki heijastuu ympäristöön, koko työyhteisöön. Joh-
tajuusidentiteetin muodostumisen tukemista auttaa pyrkimys oppia tuntemaan itsensä,
reflektoida itseään. Itsensä tuntevan johtajan on helpompaa olla läsnä työntekijöille,
pelko ei ohjaa hänen toimintaansa ja hän toimii johdonmukaisesti. Tehdäkseen hyvää ja
laadukasta johtamistyötä, johtajan tulee osata. Johtajuusidentiteetin ja sen muodostu-
misen näkökulmasta katsoen osaamisen kehittäminen tulisi olla jatkuvaa, dynaamista
työtä. Hiljaisen tiedon merkitys korostuu johtamistyössä, joka on usein kokemuksellista
ja persoonalla tehtävää. Kokemukset vanhemmilta johtajilta ovat kullanarvoisia. Mento-
rointi, työnohjaus ja valmennus auttavat johtajaa rakentamaa johtajuusidentiteettiään
johtajan saadessa peilata omaa tekemistään ja kokemustaan.
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3.4 Johtajuusidentiteetin muodostuminen ja organisaatio
Organisaatioita on pyritty esittelemään metaforien avulla, joista tunnetuin lienee kone-
metafora. Siinä organisaatio toimii koneen tavoin ja johtajat kykenevät ratkaisemaan on-
gelmia teknisin ratkaisuin. Alan teoreetikkojen harmiksi organisaatiot muodostuvat ih-
misistä, heidän taidoistaan, kiinnostuksen kohteistaan ja taitojen mahdollisista puut-
teista, organisaation sisäisiä ja ulkoisia sosiaalisia suhteita unohtamatta. Tekninen, me-
kanistinen johtaminen muodostuu hyvin haastavaksi, kun ihminen ja hänen mukanaan
tuleva inhimillisyys ja valintojen mahdollisuus astuvat kuvaan mukaan. (Vartiainen ja
muut, 2014, s. 54). Organisaatiot ovat ihmisten muodostamia vuorovaikutussuhteiden
verkostoja (Aula, 2000, s. 9). Kompleksisuustieteiden mukaan organisaatioita voidaan ku-
vailla avoimiksi sosiaalisiksi järjestelmiksi, jotka ovat monimuotoisessa vuorovaikutuk-
sessa ympäristönsä kanssa. Organisaatio sopeutuu ympäristön sille asettamiin vaatimuk-
siin ja samalla muokkaa ympäristöään. Organisaatiot muodostuvat sekä sisäisessä että
ulkoisessa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutuksen vaikutusketjuja on haastava erottaa ja
prosessien lopputuloksia on usein vaikea ennustaa.  (Nieminen, Talja, Heikkilä, Airola,
Viitanen & Tuominen, 2017, s. 28.) Nykyiset organisaatiot toimivat aktiivisessa, nopeasti
muuttuvassa, dynaamisessa ympäristössä ja ongelmat, joita niissä kohdataan ovat mo-
nimutkaisia ja pirullisia (Vartiainen ja muut, 2014, s. 55). Nyman, Tikka & Turunen (2019,
s. 38) toteavat, että organisaatiot, joissa ihmiset tekevät päätöksiä, ovat väistämättä
kompleksisia.
Johtajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttaa vahvasti organisaatio, jossa johtaja
työskentelee, sen johtamiskulttuuri ja organisaatiokulttuuri ylipäätään. Organisaatiot
pyrkivät ohjaamaan omilla keinoillaan työntekijöitä muodostamaan tavoiteltuja identi-
teettejä sekä organisaation omaa jaettua identiteettiä esimerkiksi palkitsemalla toivot-
tua tapaa toimia (Kallio, 2014, s. 9). Työntekijän työhön sitoutuminen ja työtyytyväisyy-
den kokemus korreloi organisaatioidentifikaatioon. Arvojen ja päämäärien ollessa tie-
dostettuja työntekijän on helpompi sitoutua niihin (Karanika-Murray, Duncan, Pontes &
Griffiths, 2015). Johtajuusidentiteetin muodostumista tukee johtajan sitoutuminen or-
ganisaatioon ja sen edustamiin arvoihin. Erityisen merkittävää johtajuusidentiteetin
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muodostumisen tukemisen kannalta on se, kuinka organisaation tukee johtajuutta ja mil-
laiset prosessit vahvistavat johtajuutta.
Organisaatio voi tarjota tukitoimia työntekijöilleen työn laadukkaasti suorittamiseen.
Johtajuusidentiteetin muodostumisen ja sen tukemisen kannalta merkittäviä tukitoimia
voi olla työnohjaus, mentorointi, erilaiset valmennukset. Vertaisryhmät ja sen kautta ver-
taistuki tukevat johtajuusidentiteetin muodostumista. Kasvaakseen ja kehittyäkseen joh-
tajana, johtaja tarvitsee tukea ja peilejä. Rakentavan palautteen saaminen on ensiarvoi-
sen tärkeää, mutta toisaalta sen vastaanottaminen vaatii kypsyyttä ja itsetuntemusta.
(esim. Hyvärinen, 2016, s.76-79.)
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4 Kompleksisuus
Kompleksinen-sana kääntyy englanninkielen sanasta complex. Sana on  todennäköisesti
muodostunut latinankielen sanasta complexus, joka tarkoittaa yhteenkietoutumista
(Hanén, 2017, s. 79). Kompleksisuus, complexity,  on lähtöisin latinan sanasta plexus, joka
tarkoittaa punoutunutta, kietoutunutta (Vartiainen ja muut, 2014, s.52). Kompleksisuus
ymmärretään puhekielessä, yleensä negatiivisena, asiana jota ei voi hallita ja jota on vai-
kea ymmärtää (Jalonen, 2016). Tarkemmin tutkittaessa sanojen lähtökohtia ja merkityk-
siä voidaan todeta, että kompleksisuus on monitulkintaista ja yhteenkietoutunutta,
kompleksisuuden vastakohta ei ole yksinkertaisuus vaan pelkistettävyys ja pelkistäminen
(Vartiainen ja muut, 2014, s. 52). Cilliers (1998, s. 2) toteaa Luhmannin (1985, s. 25) mää-
ritelleen, että kompleksisuus tuo mukanaan sen, että systeemissä on enemmän mahdol-
lisuuksia, kuin mitä voidaan todentaa. Tämä ei voi toimia lopullisena määritelmänä,
mutta toisaalta Luhmanin mukaan kompleksisuutta on vaikea määritellä yksinkertaisesti.
Selkeitä määritelmiäkin kirjallisuudesta löytyy. Esimerkiksi Hanén (2017 s. 94) määritte-
lee kompleksisuuden seuraavasti:
Tulkitsen lopulta, että kompleksisuudessa on metatasolla kysymys yhteenkietoutu-
misen, muovautumisen tai yhteisvaikutusten ilmiöstä – siis myös kompleksisuuden
käsitteen etymologisesta perustasta. Kompleksisuusajattelussa todellisuus muo-
dostuu asioiden toisiinsa muovautumisesta ja siitä johtuvasta jatkuvasta muutok-
sesta
Tässä tutkielmassa pyritään selittämään johtajuusidentiteetin muodostumista komplek-
sisuuden näkökulmasta ja sitä, kuinka kompleksisuus on läsnä organisaatioiden toimin-
nassa ja yksilön identiteetin muodostumisen yhteydessä. Kompleksisuusajattelussa sys-
teemin käsite nähdään avoimena, dynaamisena systeeminä, jossa osat ja keskinäinen
riippuvuus vaikuttavat  toisiinsa (Vartiainen ja  muut,  2014,  2.  69;  Pernaa,  2020,  s.  12).
Kompleksisia systeemejä ei voi tarkastella hajottamalla niitä osiin ja tarkastelemalla pelk-
kiä osia, systeemien ollessa avoimia ja dynaamisia voi kompleksisuustieteet olla tapa kat-
soa maailmaa, jäsentää sitä, suunnitella ja johtaa kompleksisten systeemien toimintaa
(Mitleton-Kelly, 2003; Pernaa, 2020, s. 11).  Kompleksisuustieteiden laajasta käsitteis-
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töstä kompleksisuusajattelu tuo ymmärrystä johtajuusidentiteetin muodostumisen mo-
nimuotoisuuteen ja siihen vaikuttaviin tekijöihin. Kompleksisuusajattelussa keskeinen
asia on vuorovaikutus (Cilliers, 1998), vuorovaikutus vaikuttaa myös vahvasti johta-
juusidentiteetin muodostumiseen. Kaaosteoria luo pohjaa ymmärtää alkuarvoherk-
kyyttä ja epälineaarisuutta. Kompleksisuusajattelun käsitteistöstä kompleksinen adaptii-
vinen systeemi (CAS) selittää organisaatioissa tapahtuvaa, vuorovaikutukseen perustu-
vaa jatkuvaa, mukautuvaa toimintaa kohti tavoitteita (Pernaa, 2020, s. 16) ja toimii tulo-
kulmana johtajuusidentiteetin muodostumiseen kompleksisuuden näkökulmasta. Orga-
nisaatioissa työskentelevät yksilöt: johtaja, hänen johtajansa, hänen työntekijänsä ja kol-
legansa, vaikuttavat kukin organisaation sisällä tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja tämän
lisäksi organisaatio on vuorovaikutuksessa ympäristöönsä. CAS voidaan ajatella olevan
hermoverkoston tapainen monimuotoinen systeemi (Keskinen, Aaltonen & Mitleton-
Kelly, 2003, s. 12; Pernaa 2020, s. 16). CAS tuo kompleksisuusajattelun myötä tulokulman
tarkastella johtajuusidentiteetin muodostumista ja selittää identiteetin muodostumisen
epälineaarisuutta ja mahdollisesti sitä, ettei johtajuusidentiteetin muodostuminen ole
tarkasteltavissa osina, vaan monien asioiden yhteenkietoutuneisuutena. Kompleksisuus-
ajattelulla, CAS:a viitekehyksenä käyttäen, voidaan tuoda ymmärrystä itseorganisoitumi-
seen, sen mekaniikkaan sekä itseorganisoitumisen myötä syntyviin emergensseihin.
Kompleksisena adaptiivisena systeeminä tarkastellen systeemissä, eli tässä tapauksessa
organisaatiossa, tapahtuu itseorganisoitumista ja muodostuu emergenttejä lopputulok-
sia. Nämä kaikki vaikuttavat jatkuvan osien vuorovaikutuksen myötä johtajan johta-
juusidentiteetin muodostumiseen.
Kompleksiivisuusajatteluun ja kompleksisiin adaptiivisiin systeemeihin liittyy keskeisinä
käsitteinä mm. yhteisevoluutio, emergenssi, itseorganisoituminen ja palaute (esim.
Puustinen & Jalonen, 2020, s. 25). Tässä tutkielmassa nostetaan tarkempaan käsittelyyn,
johtajuusidentiteetin muodostumiseen liittyen, itseorganisoituminen ja emergenssi.
Vuorovaikutussuhteet muuttuvat itseorganisoitumisen seurauksena ja aiheuttavat
emergenssejä (esim. Pernaa 2020, s. 13). Nämä käsitteet avaavat ymmärrystä siitä, miten
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ihmiset toimivat ja mikä merkitys sillä on johtajuusidentiteetin muodostumiseen. Yh-
teisevoluutio ja palaute on määritelty, sillä niiden merkitys vuorovaikutuksessa on suuri
ja ne ovat myös olemassa olevia mekanismeja, kun tutkitaan johtajuusidentiteetin muo-
dostumista. Kompleksisuuteen läheisesti liittyvä käsite pirullisista ongelmista on tässä
tutkielmassa mukana, sillä johtajuuteen liittyy keskeisenä toimintana ongelmanratkaisu
ja näin ollen kesyt ja pirulliset ongelmat ovat johtajan työssä arkipäivää. Pirulliset ongel-
mat katsotaan liittyvän kompleksisuusajatteluun (Vartiainen ja muut, 2014, s. 11). Pirul-
listen ongelmien piirteitä löytyy kompleksisuusajattelun metaforista, taulukossa 1 on esi-
tetty pirullisiin ongelmiin liittyvät kompleksisuusmetaforat.
Taulukko 1. Pirullisten ongelmien piirteet ja niiden metaforat (Lindell, Ollila & Vartiai-
nen, 2014, s. 90).
Pirullisen ongelman kuvaus Kompleksisuusmetafora
Erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen etsi-
minen auttaa ymmärtämään ongelman
sisältöä
Emergenssi
Ratkaisut pirullisiin ongelmiin eivät ole lopul-
lisia
Itseorganisoituminen
Ratkaisut eivät ole oikeita tai vääriä Alkuarvoherkkyys
Ratkaisut ovat aina ainutlaatuisia ja
uudenlaisia
Yhteisevoluutio
Jokaisen ongelman ratkaisu on ainut-
kertainen
Elävä nykyhetki




Kompleksisuus on laajempi kokonaisuus kuin pelkkä ominaisuus. Kompleksisuustieteet
tarjoavat viitekehyksen ajattelutavalle ja tavalle hahmottaa maailmaa. Ennustamatto-
muus, arvaamattomuus ja spontaanius liittyvät kompleksisuuteen ja sitä voidaan selittää
emergenttien itseorganisoituvien mallien avulla. (Lundström, 2015, s. 25.) Kompleksi-
suusteoriassa ei joidenkin tutkijoiden mukaan ole kyse erityisteoriasta, vaan enemmän-
kin metateoriasta ja monitieteisestä lähestymistavasta (Esim. Jalonen, 2007, s. 49). Kä-
sitteistöä käytetään kirjallisuudessa vapaasti: kompleksisuustieteet, kompleksisuusteoria
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ja kompleksisuusajattelu esiintyvät usein toistensa synonyymeinä. Hanén (2017, s. 78)
tulkinnan mukaan lähtökohtana on kompleksisuuden ilmiö, joka sisältää kompleksisuu-
teen liittyviä tunnuspiirteitä. Keskisen ja muiden (2003, s.7) mukaan kompleksisuustie-
teiden päämääränä on ymmärtää kompleksisia systeemejä.
Kompleksisuustieteet ovat moni- ja poikkitieteellinen kokonaisuus, jolla on pyritty ym-
märtämään luonnon ja yhteiskunnan ilmiöitä – niin ihmisen käyttäytymistä kuin myös
ihmisen geenien ja solujen toimintaa. Sen avulla on pyritty ymmärtämään Innovatiivisia
keksintöjä ja organisatorisia muutosprosesseja. Kompleksisuus nähdään kompleksisuus-
tieteissä asiana, jossa asioihin kytkeytyy monia toisiinsa liittyviä asioita ja näkökulmia.
Kompleksisuusteorian mukaan systeemin osien väliset vuorovaikutussuhteet ja kytken-
nät luovat mahdollisuuden itseorganisoitumiselle, ja tästä johtuen systeemin käyttäyty-
mistä on mahdoton ennustaa. Yksinkertaisista rakenteista saattaa muodostua monimut-
kaisia kokonaisuuksia. Odottamattomat seuraukset ja herkkyys muutoksille ovat myös
ominaisia kompleksisille systeemeille. (Jalonen, 2016.) Kompleksisuustieteet perustuvat
matemaatikko Warren Weaverin kompleksisuusajatteluun. Vuonna 1948 julkaistussa ar-
tikkelissaan hän pohti organisoitumatonta ja organisoitunutta kompleksisuutta. Warre-
nin mukaan organisoitumaton kompleksisuus  kykeni hallitsemaan suuria muuttujamää-
riä matemaattisin menetelmin, mutta yksittäiset muuttujat jäivät huomioimatta. Tämä
sai organisoitumattoman kompleksisuuden ongelmien näyttämään sattumanvaraisilta,
sillä ne toimivat tilastollisille menetelmille tuntemattomien tekijöiden mukaan.  (Lund-
ström, 2015, s. 24.)
Hanén (2017, s. 87) mukaan systeemiteoreettinen kehitys siirtyi 1960-luvulla uuteen, dy-
naamisten järjestelmien paradigmaan.  Kompleksisuuden käsite alkoi esiintymään run-
saammin tutkimuksissa. Tälle paradigmalle on ominaista, että se määrittelee järjestel-
män kompleksiseksi kokonaisuudeksi, jossa normaalitila ei ole tasapaino vaan epätasa-
paino tai kaaos. Hanén mukaan merkittävää tässä paradigmassa on se, että fokus on
luotu tasapainon ja kaaoksen väliin eli kompleksisuuden alueelle, jossa järjestelmä voi
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muuttua. Paradigman kannalta yksi merkittävä vaikutin oli Lorenzin (1960) tutkimuksista
syntynyt kaaosteoria.
4.1.1 Kaaosteoria
Kompleksisuuteen liittyvistä teoreettista malleista tunnetuin lienee matemaatikko ja
meteorologi Edward Lorenzin (1917-2008) 1960-luvulla tunnetuksi tekemä perhosvaiku-
tus-metafora. Alun perin ilmakehän liikeitä tutkinut Lorenz huomasi, että eri tekijät ovat
ilmakehässä vuorovaikutuksessa keskenään ja tällöin yhden tekijän muuttuminen ai-
heuttaa ketjureaktion, jonka seurauksena lopputulos on toisenlainen, kuin alun perin en-
nustettiin.  Metaforassa on kyse siitä, että pienikin perhosen siivenisku jossain päin maa-
ilmaa saattaa saada aikaan myrskyn toisaalla. Tämän metaforan voidaan katsoa synnyt-
täneen kaaosteorian. (Vartiainen ja muut. 2014, s. 52-53.) Kaaosteorialle, kuin myös
kompleksisuudelle, on ominaista epälineaarisuus (Schneider & Somers, 2006).
Lorenz näki järjestyksen naamioituneena satunnaisuuteen. Hän tutki matemaattisia jär-
jestelmiä, jotka eivät koskaan saavuta vakaata tilaa tai jotka melkein toistavat itseään,
siinä kuitenkaan täysin onnistumatta. Perhosilmiön tekninen nimitys ”herkkä riippuvuus
alkuehdoista” merkitsee sitä, että pienikin asia saattaa saada aikaan suuren muutoksen
– alun perin merkityksetön asia saattaa muuttua merkitykselliseksi. Moninaisuus ja en-
nustamattomuus aiheuttavat kaaosta, joka voi syntyä yksinkertaisesta deterministisestä
systeemistä. Lorenz huomasi systeemien epälineaarisuuden. Epälineaarisia systeemejä
ei voi ratkaista, vaan epälineaarisuus tarkoittaa sitä, että pelisäännöt muuttuvat pelin
kuluessa. (Gleick, 2013, s. 32-34.)
Kaaosteoria pyrkii selvittämään asioita, jotka ovat deterministisiä, vääjäämättömiä, teo-
reetikot uskovat, että yllättäviin ja satunnaisiin ilmiöihin liittyy jollain tavalla myös järjes-
tys (Schneider & Somers, 2006; Vartiainen ja muut, 2014, s. 53). Kaaos on järjestystä,
jota ei voi ennakoida. Teoriassa ennuste olisi saatavilla, mikäli kaikki tiedot olisivat saa-
tavilla. Käytännössä on kuitenkin mahdoton saada kaikkea tietoa, sillä maailmassa jär-
jestelmät sisältävät liikaa satunnaisia muuttujia, jotta mallintaminen olisi mahdollista.
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(Lundsröm & Raisio 2017.) Kaaosteorian merkitys johtajuusidentiteetin muodostumi-
seen ilmenee epälineaarisena alkuarvoherkkyytenä. Ihmisten käyttäytyminen saa aikaan
emergenssejä, eikä tapahtumasarjoja voida palauttaa.
Bifurkaatiopiste on perhosvaikutus-metaforan lisäksi toinen keskeinen käsite kaaosteo-
riassa. Bifurkaatiolla tarkoitetaan jakautumista eri vaihtoehtoihin (Mitleton-Kelly, 2003,
s.34). Bifurkaatiopiste korostaa, että järjestelmä voi olemassaolonsa aikana mahdolli-
suuksien tilassa, jossa se voi tehdä jatkuvasti uusia valintoja. Näiden valintojen tuloksia
on vaikea ennustaa. Valinnat muodostavat polkuriippuvuuksia. Järjestelmän saavutta-
essa bifurkaatiopisteen on sillä edessään ainakin kaksi vaihtoehtoista polkua edetä. Haa-
roittumiskohtia on jälkikäteen vaikea, jollei mahdoton havaita. (Lundström & Raisio,
2017.)
4.1.2 Kompleksisuus ja organisaatio
Organisaatiota on tutkittu viime vuosituhannelta lähtien kiihtyvällä tahdilla. Mekanisti-
nen maailmankäsitys eli vahvaa kukoistuskauttaan 1900-luvun alkupuoliskolla. Se perus-
tuu neljään keskeiseen käsitteeseen: determinismiin, reduktionismiin, pelkistämisus-
koon ja vääjäämättömyysajatteluun. Mekanistisen maailmankäsityksen mukaan deter-
minismi tarkoittaa sitä, että menneisyyden tapahtumat, alkuarvot, määrittelevät tulevai-
suuden syys-seuraus-suhteet, eli kausaliteetin. Organisaatiot toimivat ympäristöstään
erillisinä, suljettuina systeemeinä. Deterministisen ajattelun mukaan organisaatiossa
voidaan suunnitella tulevaisuutta organisaation lähtötilanteen perusteella. Kokonaisuus
kyetään mekanistisen maailmankuvan perusteella aina palauttamaan osiin, eli se on
redusoitavissa. Jokainen ongelma voidaan ratkaista erikseen ja osaongelmien ratkettu
myös kokonaisongelma voidaan ratkaista. (Vartiainen ja muut, 2014, s. 54-55.) Vähitellen
huomattiin, ettei maailmaa ja organisaatioita voida rakentaa pelkästään mekanistisen
maailmankuvan varaan. Käytännössä sen käsitteistö ei pystynyt selittämään kaikkea sitä,
mitä maailmassa tapahtuu. Mekanistisen maailmankuvan mukaan organisaatiot toimi-
vat ympäristöstään erillisinä, suljettuina systeemeinä (Vartiainen ja muut, 2014, s. 55).
Nykyisen tutkimuksen perusteella organisaatiot nähdään systeemeinä, jotka linkittyvät
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sitä ympäröivään maailmaan jossa dynaamisuus ja epälineaarisuus otetaan huomioon
(Esim. Lewin, 1999; Styhre, 2010).
Cilliersin (2010) mukaan organisaatiot toimivat epälineaarisesti ja ovat luonteeltaan
kompleksisia systeemejä, jolloin ne ovat heterogeenisiä ja epäsymmetrisiä. Ne ovat myös
täynnä epälineaarista vuorovaikutusta, jota ei voi yksinkertaistaa. Cilliersin mukaan täl-
laiset organisaatiot koostuvat elementeistä, jotka eivät kaikki itsessään ole kompleksisia,
mutta vuorovaikutuksen myötä ne muodostavat emergenssejä, jotka voivat olla komp-
leksisia. Organisaatioiden yhteydessä kompleksisuus tarjoaa viitekehyksen selittämään
organisaatioiden käyttäytymistä ja sitä, miksi interventiot eivät tuo toivottuja tuloksia.
(Keskinen ja muut, 2003, s. 8).
4.2 Kompleksisuusajattelu
Kompleksisuustieteet ovat jakaantuneet vuosien saatossa useisiin erilaisiin koulukuntiin
(Lundströn, 2015, s. 25). Tämän tutkimuksen kannalta merkittävin jako on Richardsonin
& Cilliersin (2001) jako kolmeen osaan. Ensimmäisenä heidän jaottelussaan on kova
kompleksisuus (reduktionistinen kompleksiuus) joka  keskittyy kaiken matemaattiseen
mallintamiseen ja pyrkii etsimään ”kaiken teoriaa”.  Toisena nähdään pehmeä komplek-
sisuus, joka on nimensä mukaisesti kovan kompleksisuuden vastakohta. Koulukunnan
mukaan kompleksisuuden avulla esimerkiksi organisoitumisen mallintaminen on mah-
dollista, mutta se keskittyy metaforiin, joissa kieli ja tulkinta ovat keskiössä. Kolmantena
koulukuntana on kompleksisuusajattelu, joka sijoittuu kahden yllä mainitun koulukunnan
välimaastoon. Sen tavoitteena on etsiä lopullisia vastauksia, mutta hyväksyä erilaiset nä-
kökulmat ja tulkinnat ja ymmärtää ihmisen tiedon rajallisuuden. (Lundström, 2015, s.25-
26, Lindell, 2017, s.30.) Kompleksisuusajattelu on käsitekeskeinen teoriakokonaisuus,
jonka keskeisiä käsitteitä ovat kaaosteoria, emergenssi ja itseorganisoituminen (Lund-
ström, 2015, s. 21).
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Tässä tutkielmassa keskitytään johtajuusidentiteetin muodostumiseen, ja keskiössä ovat
organisaation lisäksi ihmiset. Kompleksisuusajattelun peruslähtökohta on holistinen ajat-
telu, ajattelu siitä, että kokonaisuus on enemmän kuin osiensa summa (Hanén, 2017, s.
89). Puustisen & Jalosen (2020, s. 14) mukaan kompleksisuusajattelussa on kyse maail-
man hahmottamisesta kokonaisuutena, ja siitä, ettei kokonaisuutta voi ymmärtää pilk-
komalla sitä osiin, koska asiat ja ilmiöt ovat kietoutuneet toisiinsa. Kompleksisuusajatte-
lussa huomio on ihmisen tiedon rajallisuudessa ja siinä, että ratkaisuja tehtäessä ei  kaik-
kea olemassa olevaa tietoa ole saatavilla. Näin ollen voidaan ajatella, että ei ole oikeita
tai vääriä ratkaisuja – on vain olemassa ratkaisuja, joiden mukaan toimitaan ja niistä opi-
taan (Fish & Hardy, 2015) . Kompleksisuusajattelussa keskeisiä kiinnostuksen aiheita ovat
ennakoimattomuus, muutos, epälineaarisuus, emergenssi ja itseorganisoituminen
(Puustinen  &  Jalonen,  2020,  s.  15).  Ihmisten  käyttäytymisestä  on  myöskin  haastavaa,
jollei mahdotonta löytää absoluuttisia totuuksia. Kompleksisuusajattelu tarjoaa teoreet-
tisen pohjan tarkastella johtajuusidentiteetin muodostumista. Keskeistä on ymmärtää,
miten johtajuusidentiteetti rakentuu ja mitkä asiat siihen vaikuttavat.
4.2.1 Kompleksinen adaptiivinen systeemi
Kompleksisuusajattelun keskeinen peruskäsite on kompleksinen adaptiivinen systeemi
(complex adaptive system: CAS) (Schneider & Somers, 2006, s. 351; Uhl-Bien ja muut,
2007). CAS on käsitteellisesti lähellä avoimen systeemin käsitettä (Schneider & Somers
2006, s. 351). Organisaatiot voidaan ajatella olevan avoimia systeemejä, joissa lukuisista
toimijoista muodostuu systeemi, työntekijät toimivat itsellisinä agentteina, joilla on
mahdollisuus tehdä vapaasti valintoja. Valinnat eivät ole ennustettavissa, yhden ihmisen
valinta vaikuttaa toisiin organisaation jäseniin ja koko organisaation toimintaan. Ihmistä
muodostunut organisaatio perustuu vuorovaikutukselle. Toimet ovat kuitenkin aina yh-
teydessä toisiinsa ja vaikuttavat muiden toimintaan ja siihen kontekstiin, jossa toimitaan.
Toimijat voivat havainnoida oppia tekemisestään (Lundström, 2015, s. 27; Vartiainen ja
muut, 2014, s.53.) Yksittäiset systeemit muodostavat erilaisia toimintoja sisältäviä ver-
kostoja, jotka ovat toisistaan riippuvaisia, ne ovat rakenteeltaan muuttuvia ja voivat olla
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myös päällekkäisiä. (Uhl-Bien ja muut 2007). Cilliersin (1998, preface) mukaan komplek-
siset adaptiiviset systeemit (=monimutkainen, mukautuva järjestelmä) eroavat moni-
mutkaisista järjestelmistä siten, että monimutkaisissa järjestelmissä voidaan määrittää
yksitellen se mistä järjestelmä koostuu, vaikka tekijöitä olisi paljon. Mikäli vuorovaikutus
järjestelmän sisällä ja ulkopuolella on sellaista, ettei sitä voi ymmärtää pelkästään analy-
soimalla yksittäisiä tekijöitä, on systeemi kompleksinen. (Uhl-Bien ja muut, 2007)
Itseorganisoituminen on prosessi, jonka seurauksena, ikään kuin tyhjästä, syntyy emer-
genssejä (Lundström, 2015, s. 28). Itseorganisaatio on emergenssin ajuri, jonka kautta
järjestelmään tulee uusia muotoja ja rakenteita, vaikka niitä ei tarkoituksella ole luotu.
Palaute ohjaa itseorganisoitumista (Hanén, 2017, s. 105). Kompleksisuusajattelussa itse-
organisoituminen voi olla alku uudelle ja voidaan ajatella, että pitkään jatkunut tasa-
paino asettaa esteen uudistumiselle ja kehittymiselle ja vaihtoehtoisten kehityspolkujen
tunnistaminen estyy. Luonnontieteilijä Prigogine osoitti, että itseorganisoituminen on
systeemien yleinen ominaisuus (Jalonen, 2007, s. 149). Vartiaisen ja muiden (2014, s. 63)
mukaan ”itseorganisoitumisella viitataan prosesseihin, joissa systeemi muuttuu ilman
näkyvää syytä”. Huomattavaa on Vartiaisen ja muiden mukaan se, että ilman organisoin-
tia tai pakottamista yksinkertaisista rakenteista voi syntyä monimutkaisia kokonaisuuksia.
Itseorganisoitumisen seurauksena päästään bifurkaatiopisteeseen eli hetkeen, jossa va-
linta tapahtuu, tämän jälkeen aukeaa mahdollisuuksien avaruus. (Mitleton-Kelly, 2003, s.
34; Jalonen, 2017, s. 167.) Mitleton-Kellyn (2003, s. 34) määritelmän mukaan bifurkaa-
tiolla tarkoitetaan jakautumista kahteen vaihtoehtoiseen polkuun. Bifurkaatiopisteen jäl-
keen avautuu jälleen uusia bifurkaatiopisteitä loputtomiin.
Emergenssi on kompleksisuusajattelun keskeisiä käsitteitä (Puustinen & Jalonen, 2020, s.
25). Cilliersin (1998, s. 90) määritelmän mukaan kompleksiset systeemit itseorganisoitu-
vat spontaanisti ja sopeuttavat  sisäistä rakennettaan pystyäkseen selviämään ympäris-
tön vaatimuksista tai muuttaakseen ympäristöään. Ympäristöstä tulevat impulssit vaiku-
tuttavat vuorovaikutukseen ja samalla asioiden painotukset muuttuvat. Itsesäätely toi-
mii järjestelmän sisällä siten, että ulkoapäin tuleva informaatio sopeutetaan ympäristön
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vaatimuksiin ja järjestelmä muuttaa rakennettaan ja luo itseorganisoitumisen kautta tar-
vittaessa uusia rakenteita ympäristön vaatimusten mukaan. (Hanén, 2017, s. 104.) Emer-
genssi voidaan suomentaa sanalla ”pulpahtaminen”, joka kuvaa hyvin emergenssin spon-
taania luonnetta: se on toimintaa, jolla on mahdollista saavuttaa uusia toimintamalleja.
Emergentti on uuden toiminnan, idean tai toimintamallin synti. (Vartiainen ja muut, 2014,
s. 64.) Emergenssin ja itseorganisoitumisen lopputulos voi olla muutakin kuin tavoitel-
tava uuden, positiivisen asian, synty. Ihmisten välisessä kanssakäymisessä esiintyy ei-
toivottua emergenssiä ja tämä saa mahdollisesti aikaan pahojakin asioita, joita ihmiset
yhteisevoluution seurauksena tekevät. Tässä kontekstissa voidaan ajatella, että pahat
teot yhteisevoluution aikaansaamana ovat ihmisten emergentti ominaisuus. (Lundström,
2015, s. 31.) Puustinen & Jalonen (2020, s. 25) painottavat, että emergenssi on aina jo-
tain muuta kuin osiensa summa, ja sen käyttäytymistä on vaikea ennustaa.
Yhteisevoluutio muodostuu kytkeytyneisyydestä ja keskinäisriippuvuudesta, siinä sys-
teemi ja ympäristö ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenään (Puustinen & Jalonen,
2020, s. 26). Lundströmin (2015, s. 31) mukaan yhteisevoluutio on organismien yhteistä
evoluutiota. Emergenssi-käsitteellä ja yhteisevoluutiolle on yhteistä se, että ”jokainen
systeemin osatekijä vaikuttaa muihin osatekijöihin samalla, kun muut osatekijät vaikut-
tavat siihen”.  Emergenssi ja yhteisevoluutio eroavat toisistaan siinä, että yhteisevoluu-
tion lopputuloksena ei välttämättä synny jotain uutta, jota ei voi päätellä yksittäisistä
osatekijöistä. (Lundström, 2015, s. 31.)
Palaute liittyy vahvasti itseorganisoitumiseen. Palaute, jolla systeemi säätelee itseään,
voi olla luonteeltaan joko positiivista tai negatiivista (Cilliers, 1998, s. 4). Negatiivinen
palaute liitetään systeemin vakauteen ja positiivinen muutokseen. Negatiivisen palaut-
teen saadessaan systeemi pyrkii säilyttämään tasapainonsa korjaamalla toimintaa eli se
pyrkii heikentämään saamaansa muutossignaalia. Pyrkimyksenä on estää häiriöiden vai-
kutus systeemiin. Positiivisen palautteen saadessaan systeemi on alttiimpi muutoksille
ja se muuttuu epästabiiliksi. Näin tapahtuessa systeemi on altis muutoksille ja sen käytös
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muuttuu ennakoimattomaksi. Ainoastaan positiiviset palautteet voivat uudistaa ja muut-
taa systeemiä. (Hanén, 2017, s. 104.)
4.3 Pirulliset ongelmat
Pirullisten ongelmien tematiikka linkittyy vahvasti kompleksisuusajatteluun, jossa emer-
genssi ja itseohjautuminen ovat keskeisiä käsitteitä. Itseorganisoitumisen tuloksena syn-
tyy tyhjästä ominaisuuksia, emergenssejä. (Lundström, 2015, s. 28.) Pirulliset ongelmat
kehittyvät itsestään ja itseorganisoituvat, ja ratkaisut niihin ovat ainutkertaisia eivätkä
lopullisia (Lindell, 2017, s. 31). Pirullisille ongelmille on ominaista, että niitä ratkottaessa
niille sopimattomalla tavalla tai jättämällä ne ratkomatta, ongelma pahenee (Rittel &
Webber, 1973; Lindell, 2017, s. 2). Pirulliset ongelmat ilmenevät ihmisten välisissä suh-
teissa ja niissä verkostoissa, joissa ihmiset toimivat (Rittel & Webber, 1973; Lindell, 2017,
s. 2). Rittell & Webberin (1973) ja Lindellin (2017, s. 19-22) mukaan pirulliset ongelmat
ovat ongelmia, joita ei voi määritellä tyhjentävästi. Niitä ei voi pysäyttää. Ratkaisut pirul-
lisiin ongelmiin voidaan nähdä paremmiksi tai huonommiksi, muttei kuitenkaan oikeiksi
tai vääriksi.
Pirullisten ongelmien ratkaisuja sekä niiden paremmuutta ei voida testata välittömästi ja
tyhjentävästi. Pirullisten ongelmien ratkaisu ei voi edetä yrityksen ja erehdyksen kautta,
ja koska lähtötilanteeseen ei ole mahdollista palata, jokainen ongelma ja ratkaisu on ai-
nutkertainen. Mahdollisten ratkaisujen määrää ei voi tietää ratkottaessa pirullisia ongel-
mia. Pirullinen ongelma on mahdollista nähdä toisen ongelman oireena ja ongelmaa voi-
daan selittää monin eri tavoin. Tämä määrittää sen, kuinka ongelmaa pyritään ratkaise-
maan. Pirulliseen ongelmana ei ole mahdollista löytää yhtä oikeaa vastausta. Paras keino
pyrkiä ratkaisemaan pirullisia ongelmia on mahdollisimman monen asianosaisen osallis-
taminen (Brinkerhoff, 2014; Lundström, 2015, s. 4 ). Pirullisten ongelmien vastakohta on
kesyt ongelmat. Niille on ominaista se, että ongelma on määriteltävissä. Kesylle ongel-
malle on löydettävissä pysähtymisajankohta, ongelman ratkaisu voidaan määritellä oike-
aksi tai vääräksi, ongelman ratkaisu on testattavissa, ongelmat voivat kuulua samaan
luokkaan ja ratkaisuvaihtoehtoja on rajallinen määrä (Lundström, 2015, s. 36).
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Pirullisten ongelmien ja kompleksisuusmetaforien välisen yhteyden (taulukko 1) takia on




Tämä tutkimuksen voi katsoa olevan konstruktivistinen, koska hermeneuttisen metodii-
kan mukaan todellisuus on suhteellista; subjektiivisuus ja tulkinnallisuus ovat herme-
neutiikassa vahvasti läsnä. Konstruktivistisuudessa tietoa todellisuudesta saadaan siten,
että tutkija ja tutkittavat ovat yhteydessä toisiinsa ja tutkimuksen tulokset perustuvat
tutkijan tulkintaan. Metodologia tässä tutkimuksessa perustuu hermeneutiikkaan eli tul-
kintaan. (Metsämuuronen, 2008, s.12.) Tiede luo käsitteellisiä konstruktioita, se yhdiste-
lee ja erottelee sekä nimittää asioita uudelleen (Takala & Lämsä, 2001). Tutkimusote on
kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullinen tutkimusmenetelmä sisältää erilaisia tulkinnal-
lisia tutkimuskäytäntöjä (Metsämuuronen 2003, s. 166). Kvantitatiivinen, tilastollinen,
tutkimus perustuu syys-seuraus-lakeihin, joiden taustalla on objektiivisesti todettavissa
olevia tosiasioita. Kvantitatiivisessa tutkimusotteessa korostetaan, että kaikki tieto on
peräsin suorista aistihavainnoista ja loogisesta päättelystä. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara,
2009, s. 139.)  Hermeneuttinen tutkimus keskittyy nimenomaa tulkintaan ja merkitysten
etsintään. Tieto tähän tutkimukseen saadaan käsitteistä, niiden tulkinnoista ja merkityk-
sistä.
Hermeneuttinen tiedonintressi ohjaa tätä tutkielmaa. Tieteellisen tiedon tuottamiselle
yksi tärkeimmistä ehdoista on se, että käytetään systemaattista metodia (Puusa 2008).
Tässä tutkielmassa tutkimusmenetelmänä käytetään tulkitsevaa käsitetutkimusta ja sitä
hyväksi käyttäen etsitään tulkintoja ja merkityksiä hermeneuttisen kehän avulla. Takalan
& Lämsän (2001) mukaan tulkitsevan käsitetutkimuksen tavoitteena on etsiä käsitteisiin
sisältyviä merkityksiä ja tulkita kyseisiä merkityksiä teoreettisen näkökulman valossa.
Identiteetit muodostuvat dialogissa ja johtajuusidentiteettiä tutkittaessa on narratiivi-
nen lähestymistapa ollut perustellusti loistava tapa tutkia ilmiötä. ”Tiede kertomuksena
tai tarinana koostuu merkityksistä” (Takala & Lämsä, 2001). Näin ollen narratiivisia tutki-
muksia voidaan tulkita hermeneuttisen kehän avulla tulkinnallista käsiteanalyysiä käyt-
täen.
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Tutkijalla on esiymmärrys käsitteistä, joita hän tutkii, ja tulkitsevan käsitetutkimuksen
avulla päästään yksityiskohtien tarkasteluun ja kokonaistarkastelun kautta päästään sy-
vempään ymmärrykseen. Tämä tutkielman tavoitteena on lisätä ymmärrystä johta-
juusidentiteetin muodostumiselle kompleksisuuden ”silmälaseja” hyväksi käyttäen.
5.1 Hermeneutiikka
Hermeneutiikka perustuu kreikankielen sanaan hermeneum ja tarkoittaa tulkitsemista,
ymmärtämistä. Hermeneutiikka on alun perin kehittynyt teologian piirissä. Haluttiin ym-
märtää raamatun aikaa ja ymmärtää sen ajan tapaa kirjoittaa, jotta lukijan oma kulttuuri
ei tiedostamattomasti ohjaisi varhaisempien ilmiöiden tulkintaa. (Alanen, 2014 s. 39-40.)
Alasen mukaan (2014, s. 39) hermeneutiikan tunnuslauseena voidaan pitää ”joku ym-
märretään aina jonakin” ja peruskäsityksenä hänen mukaansa voidaan pitää ajatusta:
Ihminen elää olemisen ymmärtäneisyyden tilassa; ihminen on aina  jo tulkinnut
maailman. Olla ihminen on yhtä kuin olla jo ymmärtänyt maailmaa jollain tavalla.
Niiniluodon (2002, s. 142) mukaan hermeneutiikka on tulkintaan ja ymmärtämiseen liit-
tyvä tieteellinen menetelmä. Toiseksi se on menetelmän tutkimista ja kolmanneksi tie-
teenfilosofinen teesi, jonka käyttö erottaa humanistiset ja yhteiskunnalliset tieteet luon-
nostieteistä. Hans-Georg Gadamerin katsotaan olevan modernin hermeneutiikan mer-
kittävä teoreetikko (Niiniluoto, 2002, s. 142). Gadamer kirjoittaa (2004, s. 29) antiikin
retoriikasta peräisin olevasta hermeneuttisesta säännöstä, jonka mukaan ”kokonaisuus
tulee ymmärtää yksittäisestä ja yksittäinen kokonaisuudesta.” Myöhemmin omaksuttiin
ajatus ”puhetaidosta ymmärtämisen taitoon”.
Tieteen termipankki määrittelee hermeneutiikan menetelmäksi, joka tähtää tekstin tul-
kintaan ja ymmärtämiseen, ja tämän prosessin ajatellaan etenevän hermeneuttisessa
kehässä. Gadamerin (2004, s. 30) mukaan hermeneutiikan tehtävä on korjata vajavaista
tai häiriintynyttä yhteisymmärrystä. Hänen mukaansa suullisessa ja kirjoitetussa ymmär-
tämisessä ihminen on tekemisissä merkitysten kanssa. Hermeneutiikan tulee selvittää
ymmärtämistä, osallisuutta yhteiseen merkitykseen.
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Hermeneuttinen tutkimus vaatii tutkijalta ymmärrystä tutkittavasta asiasta tai ilmiötä ja
toisaalta asioista on aina olemassa jonkinlainen ennakkokäsitys ennen kuin saadaan luo-
tua uusi, yhtenäinen, merkitys (Gadamer, 2004, s. 32). Tämän tutkimuksen lähtökohtana
on tutkijan oma pitkäaikainen kiinnostus ilmiötä kohtaan ja tarve ymmärtää tekijöitä il-
miön takana. Tässä tutkielmassa kyseessä on omakohtainen kokemus rakentaa johta-
juusidentiteettiä kompleksisessa ympäristössä. Johtajuusidentiteetin kasvaminen ei ol-
lut suoraviivaista, vaan se oli epälineaarista ja vahvasti sidoksissa vuorovaikutukseen.
Tämä antoi minulle alkusysäyksen tehdä kirjallisuuskatsaus johtajuusidentiteetin muo-
dostumisesta. Tutustuttuani kompleksisuusajatteluun löysin käsitteitä ja teorioita selit-
tämään sitä, miksi johtajuusidentiteetin muodostuminen oli minulle haastavaa. Hirsjärvi
ja muut (2009, s. 19) toteavat, että soveltava tutkimuksen tavoitteena on pyrkiä käytän-
nön tavoitteeseen, tutkimukseen ryhdytään usein siksi, että arkipäiväinen ajattelu ei rat-
kaisekaan ongelmia vaan tarvitaan uutta tietoa, jotta ymmärretään paremmin ongelmia
ja toisaalta löydetään keinoja ratkaista niitä. Puusa (2007, s. 41) toteaa, että tutkimus-
kohde jäsentyy kokonaisvaltaisena ymmärtämään pyrkivässä tutkimuksessa. Herme-
neuttisessa tutkimuksessa pyritään ymmärtämään ja tulkitsemaan tutkijan ollessa osa
tutkittavaa maailmaa.
5.1.1 Hermeneuttinen kehä
Hermeneuttinen tutkimusprosessi nähdään kehämäisenä, niin kutsutuksi hermeneut-
tiseksi kehäksi (kuvio 4). Tälle kehälle on ominaista dialogi tekstin ja sen tulkitsijan välillä.
Ymmärtävän ihmistieteen perinteen keskeinen teema on hermeneuttisen kehän holisti-
nen piirre. Sen mukaan tekstin osa voidaan ymmärtää vain sen kokonaisuuden avulla,
johon se kuuluu. Kokonaisuus voidaan ymmärtää vain tarkasteltaessa sitä osistaan läh-
tien. Näin ollen voidaan nähdä, että ymmärtäminen on loputon tehtävä. (Raatikainen,
2004, s. 89.) Puusa (2007, s. 44) määrittelee hermeneuttisen kehän:
Hermeneuttisessa kehässä tutkija vähitellen lähestyy perusteltua tulkintaa. Tutki-
muksen kokonaisuus voidaan ymmärtää vain sen osien merkitysten kautta ja toi-
sinpäin. Tutkija korjaa tutkimusprosessin edistyessä omia ennakkokäsityksiään ja
pyrkii ilmeisyyteen, toisin sanoen siihen että tulkinta lisää kokonaisuuden ymmär-
rettävyyttä ja tulkinnan ja tutkittavan aineiston sisältö ei ole ristiriidassa keske-
nään.
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Kuvio 4. Hermeneuttinen kehä (iuah).
5.2 Tutkimusmenetelmä
5.2.1 Käsiteanalyysi
Tutkielma pohjautuu käsiteanalyysiin, tarkemmin tulkitsevaan käsitetutkimukseen.
Käsitteiden määrittely liittyy keskeisenä asiana tieteellisiin tutkimuksiin, koska määrittely
(Hirsjärvi ja muut, 2009, s. 152-153):
1. rajaa ja täsmentää käsitteen
2. antaa käsitteelle merkityksen tai esittää kielellisen sopimuksen
3. luo normin käsitteen käytölle
4. sitoo yhteen käsitteen ja sen nimityksen (termin)
Hirsjärven ja muiden (2009, s.153 ) mukaan nominaalimääritelmä on sen kielellinen ku-
vaus, jonka pyrkimyksenä on esittää sopimus siitä, että tietty sana on merkitykseltään
sama kuin jokin toinen sana. Reaalimääritelmä pyrkii kertomaan jotain määriteltävän
käsitteen tunnusomaisista piirteistä eli jotain sen luonteesta. Reaalimääritelmä edellyt-
tää kohteen analyysiä. Niiniluodon (1997, s. 164) mukaan nominaalimääritelmien avulla
voidaan yksinkertaistaa tieteellistä terminologiaa ja reaalimääritelmän tulee olla sellai-
nen, että se soveltuu vain niihin oloihin, jota määritelmä koskee. Niiniluodon (1997, s.
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167) mukaan ”tieteessä pyritään määritelmien avulla mahdollisimman yksiselitteiseen
kielenkäyttöön”. Niiniluoto korostaa, että tieteellisen käsitteen vaatimus tarkkuuteen ja
selvyyteen erottaa epätäsmällisen ja monivivahteisen arkikielen tieteen kielestä. Leino-
Kilpi (2010, s. 4) määrittelee käsitteet osaksi inhimillistä toimintaa ja vuorovaikutusta,
jotka ovat mielessä muodostuneita abstrakteja rakenteita, joiden avulla maailma jäsen-
tyy ja järjestyy.
Käsiteanalyysillä tarkoitetaan yleisesti Suhosen & Vaartio-Rajalinin (2010, s. 8) mu-
kaan ”käsitteen ominaispiirteiden ja ominaisuuksien etsimistä, systemaattista tarkaste-
lua ja kielellistä määrittämistä.” Tieteellisen menetelmän avulla käsitettä analysoidaan
systemaattisesti, sitä tutkitaan, selitetään ja tehdään ymmärrettäväksi. Suhosen ja Vaar-
tio-Rajalinin mukaan käsiteanalyysin edellytyksenä on käsitteen olemassaolo eli se, että
käsite on jollain tavalla kuvattu aiemmin kirjallisuudessa, esimerkiksi tutkimuksissa. Hirs-
järvi ja muiden (2009 s. 154) mukaan käsiteanalyysissä tulee esitellä tutkimuksen teo-
riakontekstin peruskäsitteet sekä niiden suhteet toisiinsa. Heidän mukaansa kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa ei tiukkaan käsitteen määrittelyyn usein ryhdytä.
Käsiteanalyysimenetelmiä on useita erilaisia (Suhonen & Vaartio-Rajalin, 2010, s. 11).
Suomalaisessa tutkimuksessa käsiteanalyysin merkittäväksi puolesta puhujaksi ja kehit-
täjäksi nousee esiin liiketaloustieteen piiristä Juha Näsi. Käsiteanalyysin vaiheet Näsin
(1980) mukaan ovat tietopohjan muodostaminen, sisäinen ja ulkoinen analyysi sekä pää-
telmien muodostaminen (kuvio 5).
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Kuvio 5. Käsiteanalyysin vaiheet (Näsi 1980).
Näsin (1980) mukaan tietopohjan kartoittaminen tarkoittaa alan tutkimusten kartoitta-
misella. Toisena vaiheena on ulkoinen analyysi, jossa tarkoituksena on selvittää lähisukui-
set käsitteet ja yläkäsitteet. Sisäisessä analyysissä käsitteet puretaan osiin, eritellään eri-
laiset näkemykset ja pohditaan niitä. Viimeisenä vaiheena on päätelmien muodostami-
nen, jossa Näsin mukaan hyväksytään tai muunnellaan olemassa olevia käsitteitä ja tai
muodostetaan uusia. (Näsi, 1980; Nuopponen, 2009.) Nuopposen (2009) kiinnostus on
kohdistunut käsiteanalyysiin ihmisten suorittamana toimintona. Hän on luonut yhtenäi-
sen käsiteanalyyttisen tutkimusmenetelmän ja nimittää sitä systemaattiseksi käsiteana-
lyysiksi. Tässä menetelmässä tarvitaan terminologinen käsiteanalyysi ja tieteellisen tut-
kimuksen näkökulma käsitteiden analysointiin.
Puusan (2008) mukaan käsiteanalyysi tavoitteena voi olla joko käsitteen yhdenmukainen
määrittely tai yhdenmukaisen ymmärryksen löytyminen, jonka avulla ilmiöstä kyetään
kommunikoimaan täsmällisesti. Puusa (2008, s. 38) toteaa johtopäätöksessään:
Käsitetutkimusta voidaan pitää itsenäisenä tutkimusotteena, jossa käsitteiden
analyysi muodostaa tutkimuksen metodin ydinosan. Kiistatta käsitteiden analy-
sointi kuuluu osaksi kaikkea empiiristä tutkimusta, mutta käsitetutkimus voidaan
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ymmärtää omana tutkimusotteena nimenomaa siksi, että sen avulla voidaan laa-
tia itsenäinen käsitteelliseen tarkasteluun perustuva tutkimuskokonaisuus ilman
empiiristä tutkimusosaa.
5.2.2 Tulkitseva käsitetutkimus
Takala & Lämsän (2001, s. 372) mukaan käsitetutkimus jakautuu perinteiseen käsitetut-
kimukseen ja tulkitsevaan käsitetutkimukseen. Takala & Lämsä (2001) ovat luoneet mal-
lin, jota he ovat nimenneet tulkitsevaksi käsitetutkimukseksi. Heidän mukaansa:
Tulkitseva käsitetutkimus on organisaatio - ja johtamistutkimuksen tulkitsevaan
paradigmaan kuuluva menetelmä, jossa ollaan kiinnostuneita kirjoitetussa, tekstu-
aalisessa muodossa olevien käsitteiden ja niiden määritelmien merkitysten tulkin-
nasta. Käsitteet ja niiden määritelmät ovat kontekstuaalisia ja niiden tulkinta on
sidottu tutkijan valitsemaan teoreettiseen näkökulmaan tiukemmin tai väljemmin.
Tulkitseva käsitetutkimus pyrkii kuvaamaan ja tulkitsemaan käsitteiden merkitys-
ten kokonaisuutta.
Tulkinnan näkökulma ilmestyi johtamis- ja organisaatiotutkimukseen  Burrell & Morganin
(1979) tutkimusparadigmoja käsittelevän teoksen myötä. Tämän kirjoituksen myötä Ta-
kala & Lämsä (2001) jakavat käsitetutkimuksen perinteiseen käsiteanalyysiin ja tulkitse-
vaan käsitetutkimukseen ja luonnehtivat tutkimusprosessin mallissaan hermeneuttisena
kehänä. Tiedettä lähestyttäessä kertomusten ja tarinoiden kautta nousevat merkitykset
keskeisiksi asioiksi. Kun tieteellisessä toiminnassa tulkitaan, suoritetaan tulkintaa, se tar-
koittaa merkitysten etsimistä. Prosessissa, jossa merkitykset muodostuvat, ovat keske-
nään vuorovaikutuksessa teksti, tulkinta ja tulkitsija. Merkitysten syntyyn ja niiden ym-
märtämiseen vaikuttavat tulkitsija, tekstin tulkinta- ja tuottamisyhteys ja konteksti. ”Tul-
kitseva käsitetutkimus käsittelee tekstejä ja näin ollen myös merkityksiä”. (Takala &
Lämsä, 2001.) Tulkitsevan paradigman mukaisesti tutkimus voidaan jakaa kahteen pää-
ryhmään aineiston luonteen perusteella: Olemassa olevaan tekstiaineistoon perustuva
tulkitseva tutkimus tai empiirisesti tulkitsevaan tutkimukseen. (Takala & Lämsä, 2001.)
Tämä tutkimus perustuu olemassa olevaan tekstiaineistoon. Aineistona on kirjoitetut
tekstit käsitteistä eikä tutkija ole vuorovaikutuksessa aineiston tuottajan kanssa. Aineis-
toa voi nimittää luonnolliseksi, koska se on olemassa tutkijasta riippumatta. Tulkitsevassa
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käsitetutkimuksessa tutkijan on löydettävä tietystä perspektiivistä tematisoidut merki-
tykset tutkittavalle aineistolle. Tulkitseva käsitetutkimus pyrkii laajentamaan tutkimuk-
sen kohteena olevan käsitteen ymmärrystä ja etsimään merkityksiä. Tutkija tulkitsee kä-
sitteen merkityksiä valitsemastaan teoreettisesta näkökulmasta. (Takala & Lämsä, 2001.)
Tulkitsevan käsitetutkimuksen tutkimusprosessi etenee hermeneuttisessa kehässä. Tut-
kimukselle on ominaista, että valmiita tutkimushypoteeseja ei voida muodostaa. Tutki-
mus etenee hermeneuttisen kehän idean mukaan, jolloin tutkija on jatkuvassa vuorovai-
kutuksessa omien ideoidensa ja käytetyn aineiston kanssa, ja tutkimusongelmaa muova-
taan tarpeen mukaan uudelleen. Tulkitsevassa käsitetutkimuksessa pyritään näkemään
asiat pintatasoa syvemmältä. (Takala & Lämsä, 2001.) Takala & Lämsä (2001) näkevät,
että käsitteiden määrittelyn voidaan katsoa olevan hermeettinen systeemi, sillä käsit-
teen sisältö ei tule ulkoapäin, vaan sen määrittää toiset käsitteet ja niiden määritelmät.
He toteavat myös, että käytännön tutkimustyössä on tärkeä ymmärtää, että osa käsit-
teistä on jätettävä intuitiivisesti ymmärrettäviksi ja vain ne käsitteet tulee määritellä,
jotka ovat tutkimuksen kannalta avainasemassa.
Tulkitseva käsitetutkimus voidaan jakaa Takalan & Lämsän (2001) mukaan neljään lajiin:
1. Käsitteistä ja niiden määritelmistä lähtevä heuristinen tulkitseva käsitetutkimus
2. Teoreettisesta näkökulmasta lähtevä teoriaa seurailevan tulkitseva käsitetutki-
mus
3. Kuvaileva tulkitseva käsitetutkimus käsitteen ymmärryksen lisäämiseksi
4. Kriittinen tulkitseva käsitetutkimus
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Taulukko 1. Tulkitsevan käsitetutkimuksen keskeiset ominaisuudet (Takala & Lämsä,
2001).
Puusan (2008) mukaan käsitetutkimus voidaan nähdä käsiteanalyysiä laajempana koko-
naisuutena. Puusan mukaan käsitetutkimuksessa pyritään ymmärtämään analyysin li-
säksi myös millaisessa todellisuudessa käsitettä käytetään. Taulukossa 1 on määritelty
tulkitsevan käsitetutkimuksen keskeiset ominaisuudet.
5.2.3 Walker ja Avant -käsiteanalyysi
Käsiteanalyysillä voi olla erilaisia tavoitteita: sen avulla voidaan esitellä erilaisia käsittee-
seen liittyviä merkityksiä, sen avulla voidaan luoda operationaalinen määritelmä tai sen
avulla pyritään täsmentämään ja täydentämään olemassa olevaa tietoa. Käsiteanalyy-
sissä käytetään olemassa olevaa tietoa analysoitavasta käsitteestä ja mukana on aina
myös tutkijan oma ymmärrys ja oivallus. (Puusa 2008, s. 39.) Tässä tutkielmassa pyritään
yhdistämään johtajuusidentiteetin muodostuminen kompleksisuusajattelun käsitteis-
töön ja tuomaan esille sen, miten nämä kaksi asiaa liittyvä toisiinsa. Tutkielma pyrkii näin
ollen operationaaliseen määritelmään. Johtajuusidentiteetin muodostumista selitetään
kompleksiuusajattelun käsitteistöllä.
Tässä tutkielmassa on käytetty Walkerin ja Avantin käsiteanalyysiä soveltaen sitä tulkit-
sevaan käsitetutkimukseen. Walker & Avant (1988) loivat hoitotieteen piirissä Wilsonin
(1969) käsiteanalyysimallin pohjalta mallin, jonka tavoitteena on käsitteen määrittelyn
operationaalisuus. Käsitteen operationaalisuus viittaa käsitteen empiiristen vastineiden
Tulkitsevan käsitetutkimuksen tavoite Käsitteisiin ja niiden määritelmiin sisältyvien
merkitysten tulkinta
Tutkimusaineisto Kirjoitetussa muodossa olevat tekstit käsitteistä
ja niiden määritelmistä




muodostumiseen, jolloin näiden avulla teoreettisia käsitteitä voidaan peilata todellisuu-
teen. (Puusa 2008, s. 39.)
Walker & Avantin (1988) käsiteanalyysissä on määritelty 8 vaihetta. Ne toteutetaan usein
yhtäaikaisesti. Vaiheet ovat (Puusa 2008):
1. Käsitteen valinta
2. Analyysin tavoitteet
3. Käsitteen erilaisia tulkintatapoja/ käsitteen käyttötapojen tunnistaminen/ käsit-
teen käytön tarkoitus
4. Käsitteen ominaispiirteiden tunnistaminen ja nimeäminen
5. Malliesimerkin laatiminen
6. Lähikäsitteiden tarkastelu
7. Ennakkoehtojen ja seurausten kuvaaminen
8. Empiiristen tarkoitteiden nimeäminen
Ensimmäisessä vaiheessa tutkijan on valittava käsite ja kyettävä perustelemaan se. Kä-
sitteen tulee olla riittävän tunnettu, mutta ei liian laaja-alainen. Tutkijan tulee olla hen-
kilökohtaisella tasolla kiinnostunut käsitteestä ja sen tulee liittyä hänen kompetenssiinsa,
jotta hän voi kehittyä alallaan. Toisessa vaiheessa tulee asettaa selkeästi analyysin tar-
koitus ja tavoitteet. Kolmannessa vaiheessa tutkija pyrkii kartoittamaan käsitteen erilai-
sia tulkinta- ja käyttötapoja. Tutkijan tulee perehtyä laajasti kirjallisuuteen ja muihin läh-
teisiin. Kolmanteen vaiheeseen liittyy hermeneuttisen kehän periaate: tutustuessaan
laajemmin käsitteeseen, tutkijan ymmärrys kasvaa ja samalla tutkija tunnistaa pääkäsit-
teen, sen ominaispiirteet ja erottaa sen lähikäsitteistä. Käsitteistä muodostuu teksti, jota
tutkija tulkitsee ja joka vastaavasti viittaa tekstin ymmärtämiseen. Tutkimusprosessin
edetessä tutkijalla on mahdollisuus korjata omia ennakkokäsityksiään. Neljännessä vai-
heessa tutkija pyrkii tunnistamaan nimeämään käsitteen ominaispiirteet. Viidennessä
vaiheessa on tarkoitus kuvata käsite sellaisena, kuin se arkikielessä voidaan esittää. Tässä
vaiheessa voidaan tuoda esiin käsitteeseen liittyviä rajatapauksia ja pääkäsitettä voidaan
kehittää eteenpäin. Kuudennessa vaiheessa käydään läpi lähikäsitteitä ja rajatapauksia.
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Tässä vaiheessa voidaan tuoda esiin tieteen mielestä käsitteen väärä käyttö. Käsitettä
saatetaan määritellä laajasti ja epämääräisesti eri tutkijoiden toimesta. Seitsemännessä
vaiheessa kuvataan ennakkoehdot, tapahtumat tai sattumat sille, että käsite voi ylipää-
tään esiintyä ja toisaalta kuvataan, mitä seurauksia käsitteen esiintymisellä on. Viimei-
sessä, kahdeksannessa analyysin vaiheessa, nimetään käsitteen ominaispiirteille empii-
risiä tarkoitteita. Tällä viitataan konkreettisiin ilmiöihin, jotka kyetään asettamaan luok-
kiin ja kategorioihin. Abstraktien käsitteiden kohdalla pohditaan, voidaanko niitä mitata
tai miten käsite ilmenee sosiaalisessa todellisuudessa. (Puusa 2008.)
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6 Johtajuusidentiteetti ja kompleksisuus
Hermeneutiikka on tulkintaa ja ymmärrystä (Niiniluoto, 2002, s. 142), jossa tulkinta ja
ymmärrys etenevät kehämäisesti. Hermeneuttisessa kehässä pyritään ilmiön, asian tai
käsitteen syvempään ymmärrykseen (Puusa, 2007, s.44). Tässä tutkielmassa on analy-
soitu johtajuusidentiteetti-käsitettä ja tavoitteena on tuoda käsitteen määrittelyyn lisää
syvyyttä kompleksisuusajattelun käsitteistön avulla. Tutkielmassa on pyritty tulkitse-
maan ja ymmärtämään johtajuusidentiteettiä ja sen muodostumista kompleksisuusajat-
telun käsitteistön kautta. Tutkielman analyysiosa pohjautuu johtajuusidentiteetin käsite-
analyysiin, jossa lähteenä on käytetty suomalaisia johtajuusidentiteettiin liittyviä väitös-
kirjoja vuosilta 2008-2019. Liite 1. Käsiteanalyysi laajenee tulkitsevaan käsitetutkimuk-
seen, jossa johtajuusidentiteettiä ja sen muodostumista pyritään selittämään komplek-
sisuusajattelusta nousevilla käsitteillä CAS, emergenssi ja itseorganisoituminen.
6.1 Käsiteanalyysi johtajuusidentiteetistä
Käsitteen valinta on keskeinen asia käsiteanalyysiä ja -tutkimusta. Tarkasteltava käsite
tulee olla määritelty aiemmin jollain tavalla (Suhonen & Vaartio-Rajalin, 2010, s. 8). Puu-
san (2008) käsitteen tulee liittyä tutkijan kompetenssiin ja käsiteanalyysin avulla hänen
on mahdollista kehittää osaamistaan. Tämän tutkielma on hallintotieteellinen ja perus-
tuu tutkijan kiinnostukseen johtamisesta, johtajuusidentiteetistä ja sen muodostumi-
sesta. Taustalla on oma, kymmenien vuosien kokemus työelämästä ja yli kymmenen vuo-
den kokemus johtajuudesta. Aihetta on syventänyt tutkijan aiemmat opinnot ja parhail-
laan maisteriopinnot. Tutkijana oletukseni ja toiveeni on, että kykenen tuomaan tässä
työssä esiin oman aiemman osaamiseni ja kehityn samalla ymmärryksessäni aihetta koh-
taan.
Käsitteeksi tässä tutkielmassa on valittu johtajuusidentiteetti sen merkityksen vuoksi,
joka sillä on johtajalle hänen tehdessä johtamistyötä. Johtajuusidentiteetti-käsite sisäl-
tää ajatuksen johtajuudesta ja johtamisesta, identiteetistä ja toiminnasta. Johtajuusiden-
64
titeetti-käsitettä käytetään vakiintuneesti, joskin määrittely sisältää runsaasti rinnakkais-
käsitteitä. Määritelmä sisältää näkemyksen johtajan identiteetistä hänen tehdessä joh-
tamistyötä. Käsitteen määrittelyssä nousee esille vuorovaikutuksellisuus, epälineaari-
suus ja dynaamisuus (esim. Sveningsson & Alvesson, 2003; Varis 2012, s.100). Johta-
juusidentiteetti ja sen muodostuminen ovat riippuvaisia ympäristöstä eikä kehittyminen
ole suoraviivaista (esim. Hall, 2002, s. 251). Johtajuusidentiteettiä on tarkasteltu herme-
neuttisen kehän periaatteen mukaisesti ensin yksityiskohtaisesti, syvennetty ja laajen-
nettu tarkastelua, tehty johtopäätöksiä ja palattu jälleen tarkastelemaan yksityiskohtia,
jolloin mukaan on otettu myös kompleksisuusajatteluun liittyvät metaforat.
Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen, mitä on johtajuusidentiteetti ja miten se muodos-
tuu, on vastattu tutkielman lukujen 2 ja 3 käsiteanalyysissä ja johtajuusidentiteetti ja sy-
vennetty Walker & Avantin käsiteanalyysin pohjalta luvussa 6.1.1. Koosteessa (kuvio 6)
on näkyvissä tässä tutkielmassa mukana olevat keskeiset johtajuusidentiteettiin ja sen
muodostumiseen liittyvät käsitteet. Kuviossa on nähtävillä johtajuusidentiteettiin vaikut-
tavia, tässä tutkielmassa määriteltyjä, käsitteitä. Johtajuusidentiteetti muodostuu vuo-
rovaikutuksessa organisaatioon ja siellä toimiviin ihmisiin, vuorovaikutusprosessit toimi-
vat palautteen muodossa. Johtajuusidentiteetin muodostuminen on epälineaarista. Or-
ganisaation ulkopuolinen ympäristö vaikuttaa osaltaan johtajaan ja hänen johtajuusiden-
titeettiinsä. Johtajuusidentiteetti muodostuu johtajuuden myötä johtajalle, jolla on oma
henkilöhistoriansa ja itsetuntemustaan hän prosessoi reflektion avulla. Johtajalla on
myös oma minä, subjektiviteetti. Hänen identiteettinsä rakentuu sosiaalisesta ja persoo-
nallisesta identiteetistä ja identifikaatio on vahvasti mukana prosessissa, jossa johtaja
muodostaa johtajuusidentiteettiään.
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Kuvio 6. Johtajuusidentiteetti, käsitekartta.
Johtajuuden keskiössä on päätöksenteko, jossa johtajuutta ilmennetään ja jolla mitataan
toimintaa ja sen saavutuksia (esim. Baltaci & Balci, 2017). Jokaiselle johtajalle on lohdul-
lista tietää, että kompleksisuusajattelun näkemyksen mukaan yllättäviä tapahtumia ta-
pahtuu, niitä ei voi ennustaa, eikä niitä voi eliminoida. Tämä kaikki ei johdu johtajan osaa-
mattomuudesta tai tiedon puutteesta, vaan ne kuuluvat luonnollisesti organisaatioiden
todellisuuteen. (Vartiainen ym. 2014, s. 75.) Johtajan johtajuusidentiteetti on luonteel-
taan dynaaminen, jatkuvasti muuntuva ja muuttuva (Esim. Sirén 2009, s. 27). Järvensivu
& Pulkki (2019) ovat hyödyntäneet kaaosteoriaa tutkiessaan moninaisiksi muuttuneita
työuria suhteessa terveyteen. Kaaosteoria tuo esille työurien erilaiset muodot ja epävar-
muudet, satunnaisuudet ja siirtymät. Työuria tarkasteltaessa kaaosteorian valossa näyt-
täytyvät työurat epälineaarisina ja kompleksisina. Hanén (2017, s. 105) on tehnyt yh-
teenvedon siitä tutkijoiden näkemyksestä, että yksilön kognitiiviset kyvyt eivät ole riittä-
viä havainnoimaan epälineaarista vuorovaikutusta ja kompleksisia kytkentöjä. Johtajan


















hänen johtajuusidentiteettinsä muodostumiseen. Voidaan päätellä, että johtajuusiden-
titeetti rakentuu epälineaarisesti.
6.1.1 Johtajuusidentiteetti Walker & Avantin mukaan
Tutkielman tavoitteena on löytää johtajuusidentiteetin muodostumiseen liittyviä selittä-
viä tekijöitä kompleksisuusajattelun kautta. Johtaja toimii organisaatiossa, joka muodos-
tuu ihmisistä. Se avoin, kompleksinen systeemi. Tässä tutkielmassa käytetään viitekehyk-
senä muokattuna Walker & Avantin käsiteanalyysiä. Walkerin & Avantin malli keskittyy
analysoimaan yhtä käsitettä. Tässä tutkielmassa liitetään kaksi käsitettä  toisiinsa ja py-
ritään ymmärtämään ja tulkitsemaan niiden merkitys toisilleen. Käsiteanalyysi jatkuu
tulkitsevana käsiteanalyysinä. Taulukossa 2 on esitetty tämän tutkielman käsiteanalyysi
Walkerin & Avantin mallin mukaan.
Walker ja Avantin mallin mukaisesti johtajuusidentiteetti-käsite on määritelty ja  analyy-
sin tavoitteet on asetettu tutkimuskysymysten muodossa. Käsitteen käyttö ja ominais-
piirteet ovat tulleet ilmi käsitteen määrittelyn yhteydessä. Kuten kappaleessa 2.3 on to-
dettu, kirjallisuudessa käytetään käsitteitä ammatillinen identiteetti, johtajaidentiteetti
ja johtajuusidentiteetti kuvaamaan samankaltaisia asioita. Johtajuusidentiteetti-käsi-
tettä käytetään kuvaamaan johtajaa ja hänen kasvuaan johtajaksi ja johtajana (Varis,
2012, s. 101). Käsite sisältää itsessään kaksi erillistä käsitettä: identiteetti ja johtajuus.
Kyseessä on dialogissa tapahtuva minäkuvan rakentuminen johtajana. Kirjallisuudesta
nousseet lähikäsitteet on tuotu esille käsitteen määrittelyn yhteydessä.
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Taulukko 2. Käsiteanalyysi johtajuusidentiteetistä Walker & Avantin mukaan.
1. Käsite Johtajuusidentiteetti
2. Analyysin tavoite Kompleksisuusajattelun käsitteiden,
CAS, emergenssi ja itseorganisoitumi-
nen, vaikutus johtajuusidentiteetin
muodostumiseen
3. Käsitteen käyttö Määritelmä johtajan identiteetistä joh-
tamistyössä
4. Käsitteen ominaispiirteet Vuorovaikutuksellisuus, epälineaari-
suus, dynaamisuus
5. Malli Käsitteen käyttö on vakiintunut arkikie-
lessä
6. Lähikäsitteet Identiteetti, johtajuus, Identifikaatio,
subjektiviteetti, reflektio
7. Ennakkoehtojen ja seurausten
tunnistaminen
Olemassa oleva johtajuus
8. Empiiristen tavoitteiden ni-
meäminen
Ilmenee sosiaalisessa todellisuudessa
Johtajuusidentiteetin muodostumiseen liittyvää käsitteistöä löytyy kirjallisuudesta run-
saasti. Tässä tutkielmassa tarkastellaan johtajuusidentiteettiä sosiaalisen konstruktiona,
dynaamisena prosessina, jossa identiteetin määrittäjänä toimivat sekä johtaja itse että
ympäristö. Johtaja toimii organisaatiossa vuorovaikutuksessa organisaation rakenteiden,
työtovereiden ja ympäristön kanssa. Johtajuusidentiteetin muodostumista on tutkittu
narratiiveilla, joissa jokainen kertomus on kertojansa kokemus. Johtajuusidentiteetin
muodostumisen näkökulmasta omaa subjektiivista kokemusta ei voi ohittaa (Viitala,
2004, s. 101). Nykyisin organisaatioiden ajatellaan olevan avoimia systeemejä jotka ak-
tiivisesti muokkaavat ympäristöön ja vastavuoroisesti ympäristö  muokkaa organisaa-
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tiota (esim. Aula, 2000, s. 32). Johtaja muodostaa johtajuusidentiteettiään tässä avoi-
messa systeemissä. Johtajuusidentiteetin muodostuminen on aktiivinen prosessi, jota
johtajan tulee jatkuvasti kehittää. Kompleksisuusajattelun myötä ymmärrys jatkuvasta
muutoksesta ja monimuotoisuudesta mahdollisesti vahvistuu ja laajentuu.  Roccasin ja
Brewerin (2002) mukaan sosiaaliset identiteetit muovautuvat muutoksissa ja sisäryh-
mään kuuluminen vaikuttaa vahvasti minäkuvaan. Heidän teoriaan peilaten voidaan aja-
tella, että johtajan johtajuusidentiteetti saattaa olla kompleksinen, mikäli hän ei koe kuu-
luvansa esimerkiksi muiden johtajien kanssa samaan ryhmään.
6.2 Johtajuusidentiteetin ja kompleksisuuden kohtaaminen
Tulkitseva käsitetutkimuksen kiinnostuksen kohteena on kirjalliset lähteet ja niistä nou-
sevat tulkinnat ja merkitykset (Takala & Lämsä, 2001). Tulkitsevan käsitetutkimuksen tar-
koituksena on laajentaa jonkin käsitteen ymmärrystä (Takala & Lämsä, 2001). Takala &
Lämsän (2001) mukaan
Tutkimusongelman ratkaiseminen merkitsee sitä, että havaintojen, vihjeiden, tuo-
tettujen johtolankojen, ja teoreettisen viitekehyksen vuorovaikutuksen perusteella
tehdään merkitystulkinta siitä käsitteestä, jota on haluttu tutkia.
Tämän tutkielman tulkitsevan käsitetutkimuksen lähdeaineistona on käytetty kirjoja ja
artikkeleita, joissa johtajuutta on tutkittu kompleksisuuden näkökulmasta. Tulkitsevan
käsitetutkimuksen tavoitteena on vastata toiseen tutkimuskysymykseen: Miten komp-
leksisuusajattelun käsitteet CAS, emergenssi ja itseorganisoituminen selittävät johta-
juusidentiteettiä ja sen muodostumista? Tavoitteena on osoittaa, että kompleksisuus-
ajattelun käsitteistöllä kyetään selittämään johtajuusidentiteettiä ja sen muodostumi-
seen vaikuttavia mekanismeja ja luomaan tulkinnasta nousevaa ymmärrystä. Tulkitsevan
käsitetutkimuksen myötä yhdistyy johtajuusidentiteetti ja kompleksisuus. Tässä tutkiel-
massa käytetään kuvailevaa, tulkitsevaa käsitetutkimusta käsitteen ymmärryksen lisää-
miseksi (Takala & Lämsä, 2001). Analyysissä pyritään osoittamaan kompleksisuusajatte-
lusta nousevien käsitteiden, CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi, merkitys johta-
juusidentiteetille. Tulkintaa on pyritty tekemään hermeneuttiseen näkökulmaan nojaten
hermeneuttisessa kehässä.
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6.2.1 Johtajuusidentiteetti ja kompleksinen adaptiivinen systeemi
Johtajuus ilmenee, kun johtajuustoimia tehdään johtajapositiosta käsin. Tässä tutkiel-
massa johtajuus nähdään tapahtuvan organisaatiossa. Nykyisen ajattelun, kuten komp-
leksisuusajattelunkin mukaan organisaatiot nähdään kompleksisina, avoimina systee-
meinä, jotka koostuvat dynaamisten suhteiden verkostoista  (Hogue & Lord, 2007).
Kompleksinen adaptiivinen systeemi, CAS, kuvaa niitä hyvin  (esim. Lichtenstein ja muut,
2006). Organisaatioiden tulee nykyisessä dynaamisessa ja globaalissa maailmassa kyetä
hyödyntämään kaikkien organisaation jäsenten työpanos. Hoguen ja Lordin (2007) mu-
kaan erityisesti johtajien työpanos on tärkeä. Cilliersin (2001) mukaan organisaatioilla
on epäsymmetrinen rakenne, joka sisältää toiminnallisia alarakenteita. Toimiakseen on
organisaation rakennuttava hierakisesti ja tämä jo itsessään on dynaamista (Cilliers,
2001). Marionin & Uhl-Bienin (2001) mukaan toisistaan riippuvaiset verkostot muodos-
tavat älykkyyden jakamisen. Sydänmaanlakan (2011, s. 34) näkemyksessä älykkäästä
johtamisesta keskiössä ovat suorituksen-, tiedon- ja osaamisen johtaminen, jossa tehok-
kuus, uudistumien ja hyvinvointi korostuvat yksilön, tiimin ja organisaation tasoilla. Ver-
kostot ovat toisistaan riippuvaisia ja älykkyyden jakaminen mahdollistuu. Haslamin ja
muut (2012, s. 72 ) painottavat johtajuuden olevan sosiaalinen konstruktio, jossa johta-
juusidentiteetti nähdään sosiaalisena identiteettinä. Dynaamisesti rakentuvassa epä-
symmetrisessä hierarkiassa on tärkeää, että toiminta ohjautuu organisaation vaatimaan
suuntaan. Itsenäiset verkostoissa toimivat agentit suuntautuvat haluamilleen tahoille,
jollei heillä ole suunnannäyttäjää eli johtajaa.
Kompleksisessa adaptiivisessa systeemissä, CAS:ssa, toimii useita eri toimijoita, agent-
teja, joilla kullakin on omat päämääränsä ja logiikkansa toiminnalleen, mutta sille on
ominaista se, että yhteinen näkemys, jonka kaikki toimijat ovat hyväksyneet, puuttuu
(Aaltonen & Keskinen, 2003, s. 78).  Yhteisen näkemyksen puuttuminen lisää epälineaa-
risuutta ja samalla vaikuttaa identiteetin rakentumiseen, joka tapahtuu palauteproses-
sien kautta. Organisaatioiden toimiessa verkostomaisesti ja työntekijöiden työskennel-
lessä fyysisesti etäällä toisistaan, johtaja suorittaa johtamistyötä pirstaleisessa ympäris-
tössä. Johtajuusidentiteetin ja sen muodostumisen kannalta voidaan nähdä haasteita,
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kuten toimivatko palauteprosessit, mitä ja ketä johdetaan ja miten käytännön johtamis-
työ ilmenee. Tulkintani mukaan keskiöön nousee johtajan ymmärrys siitä, mitä häneltä
odotetaan ja miten sen tulisi ilmetä. CAS:n lailla toimivassa organisaatiossa ensisijaiseksi
asiaksi nousee johtajan kyky sopeutua, toimia notkeasti, innovatiivisesti ja ymmärtää
omaa johtajuuttaan. Johtajuusidentiteetti ja sen muodostuminen mahdollisesti pirsta-
loituu. Sosiaalisesti rakentuva identiteetti verkostomaisessa, useiden itsenäisesti toimi-
vien agenttien kanssa, rakentuu eri tavalla kuin organisaatiossa, jossa toiminta on hierar-
kisesti määritelty ja jossa toimitaan fyysisesti lähekkäin. Kompleksisuusajattelun mukai-
sesti johtajuudelta odotetaan mukautuvuutta ja intuition seuraamista (Vartiainen ja
muut, 2014, s. 51). Näkemys tuo oman lisänsä johtajuusidentiteetin muodostumiselle.
Intuition merkitys ympäristössä, jossa ei ole valmiita ratkaisuja, ratkaisuja on useita tai
ongelmat saattavat olla pirullisia, kasvaa ja haastaa johtajaa ja hänen johtajuusidenti-
teettinsä muodostumista.
Yhteisevoluutiossa organisaatio kehittyy vuorovaikutuksen kautta. Organisaatio ei aino-
astaan mukaudu ympäristöönsä, vaan muokkaa sitä omalla toiminnallaan. Kun johtaja
pyrkii ratkomaan pirullisia ongelmia, on tärkeää huomioida, että organisaatioiden sisäi-
set ja organisaatioiden väliset muutokset kietoutuvat toisiinsa. (Vartiainen ja muut, 2014,
s. 70.) Ymmärtämällä organisaatiot kompleksisiksi adaptiivisiksi systeemeiksi johtajan on
mahdollista ymmärtää vuorovaikutuksen aiheuttama muutoksen monimuotoisuus ja
jatkuvuus. Tällöin hän mahdollisesti ymmärtää peilata eli reflektoida omaa johtajuut-
taan ja johtajuusidentiteettiään ja ymmärtäen johtajuusidentiteetin ja sen muodostu-
misen dynaamisina ja epälineaarisina.  Johtaja kohtaa työssään jatkuvasti bifurkaatiopis-
teitä, kun mahdollisuuksien avaruus avautuu hänen eteensä. Organisaatio, siinä työs-
kentelevät ihmiset ja ympäristö ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenään (kuvio 7).
Johtaja toimii tässä vuorovaikutusverkostossa ja rakentaa johtajuusidentiteettiään vuo-
rovaikutussuhteissa, palauteprosessien kautta tiedostettuna ja tiedostamattomana.
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Kuvio 7. Organisaation yhteenkietoutuneisuus.
Kompleksisuusajattelun mukaisesti organisaatioille on ominaista epälineaarisuus, joka
kuvataan esimerkiksi perhosefektin avulla (Schneider & Somers, 2006, s. 354). Marion &
Uh-Bien (2001) kannustavat katsomaan organisaatioita kompleksisina adaptiivisina sys-
teemeinä, jolloin huomioidaan useat, monen tasoiset tekijät, jotka ovat keskenään vuo-
rovaikutuksessa toisiinsa. Tämä näkyy vahvasti johtajuusidentiteetin muodostumisessa
–  identiteetti muodostuu vuorovaikutuksessa johtajan oman reflektoinnin kautta. Avoi-
missa systeemeissä vuorovaikutussuhteet toimivat aktiivisesti eri toimijoiden välillä. Yk-
silö ylläpitää, vahvistaa, päivittää ja korjaa identiteettiään, kun hän työstää sitä vuorovai-
kutuksessa. Tämä voi olla hetkittäistä tai jatkuvaa. Kun yksilö työstää identiteettiään, se
heijastuu hänen sosiaaliseen ympäristöönsä ja toisaalta sisäänpäin itseä kohti. Alkuun-
panijana saattaa toimia yksilön oma reflektio tai organisaatiosta nousseet impulssit.
(Sveningsson & Alveson, 2003; Vistbacka 2019, s. 15.)
Uhl-Bienin ja muiden (2007) mukaan monimuotoisten tarpeiden täyttäminen on johta-
nut siihen, että nykyinen johtaminen vaatii ajattelun muutosta. Individuaalinen, kontrol-




heidän näkemyksensä mukaan nykyisen, käyttökelpoisen johtajuusteorian tulee sisältää
johtamisen analysointia johtajien ja johdettavien välisenä dynaamisena vuorovaikutuk-
sena. Kun siirrytään ajattelemaan organisaatioita kompleksisina adaptiivisina systee-
meinä, ne mahdollistavat jatkuvan uuden tiedon löytämisen ja luomisen. Uhl-Bien ja
muut (2007, s. 301) näkevät, että tiedon kehittäminen, sopeutumiskyky ja innovaatiot
ovat mahdollisia kompleksisisille adaptiivisille systeemeille. Työelämä haasteineen nyky-
yhteiskunnassa vaatii jatkuvaa uudistumista, soputumista ja innovatiivisuutta kaikilta sii-
hen osallistujilta: organisaatioilta, johtajilta ja työntekijöiltä. Marionin & Uhl-Bienin
(2001) mukaan kompleksisuustieteet lähestyvät johtajuutta holistisesti – tämä tarjoaa
mahdollisuuden löytää yhteyksiä emergentteihin rakenteisiin organisaation sisällä ja or-
ganisaatioiden keskuudessa. Johtajuusidentiteetin muodostumista ajatellen holistisuus
avaa laajemman näkemyksen ihmiseen kokonaisuutena ja tukee teoriaa siitä, että iden-
titeetti rakentuu henkilöhistorian päälle ja liittyy persoonaan ja ympäristöön (esim. Mah-
lakaarto, 2010, s. 15).
Kompleksinen adaptiivinen systeemi ja johtajuus rakentuvat sosiaalisesti (Uhl-Bien ja
muut, 2007). Johtajuusidentiteetti rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (kuvio2).
DeRue & Ashford (2010) määrittelivät johtajuusidentiteetin muodostuvan yhteistyönä
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa sen mukaan, miten organisaatiossa vaaditaan ja myön-
netään johtaja- ja seuraajaidentiteettejä. Sosiaalisen vuorovaikutuksen toimiessa epäli-
neaarisesti ja kaikkien osa-alueiden ja osallistujien vaikuttaessa kaikkiin, voivat seurauk-
set olla odottamattomia. Kompleksisen adaptiivisen systeemin ominaisuus on odotta-
mattomat seuraukset ja itseorganisoituminen on sille ominaista (Schneider & Somers,
2006, s. 362). Johtajuusidentiteetin muodostumisen kannalta on olennaista, että johtaja
tiedostaa organisaatioiden epälineaarisen ominaisuuden ja sen vaikutukset johta-
juusidentiteetin muodostumiseen. Kompleksisuustieteet ehdottavat, että organisaatiot
lisäisivät monimuotoisuuttaan eli kompleksisuuttaan samalle tasolle kuin ympäristö sen
sijaan, että yritetään yksinkertaistaan ja järkeistää rakenteita (Uhl-Bien ja muut, 2007).
Johtajan olisi sopeuduttava kompleksiseen ympäristöön ja nähtävä oman johtajuusiden-
titeettinsä kasvu ja muodostuminen kompleksisena prosessina. Uhl-Bien ja muut (2007)
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ovat tarkastelleet sitä, mitä johtajuudelta vaaditaan organisaation ollessa kompleksinen
adaptiivinen systeemi. Heidän mukaansa hallinnollisen johtajan tulisi käyttää valtaa ot-
tamalla huomioon yrityksen luovuuden tarve. Adaptiiviseen johtajuuteen kuuluu oppi-
minen ja sopeutumiskyky. Esimerkkinä he mainitsevat, että tehokkuuden valinta epäva-
kaassa tilanteessa voi riistää yritykseltä sopeutumiskyvyn. Johtajuuden muutos ja odo-
tukset johtajuudelta kompleksisissa organisaatioissa vaativat tulkintani mukaan johta-
jalta ymmärrystä toimintaympäristön kompleksisuudesta ja sen vaikutuksesta johtajuu-
teen. Tällä on suora yhteys johtajan johtajuusidentiteettiin ja siihen, miten hän sen miel-
tää. Kompleksisuudella on merkitys johtajuusidentiteettiin ja sen muodostumiselle.
6.2.2 Johtajuusidentiteetti ja itseorganisoituminen
Itseorganisoituminen (self-organisation) ja ilmaantuminen (emergence) ovat kompleksi-
sen adaptiivisen systeemin lisäksi keskeisiä kompleksisuusajattelun käsitteitä ja itseor-
ganisoituminen on keskeinen piirre kompleksisessa systeemissä. (Mitleton-kelly, 2003,
s.24 ja s. 65; Jalonen, 2007, s. 129).  Mitleton-Kellyn (2003, s. 40) mukaan systeemin
itseorganisoitumisen mahdollistaa emergenssi, joka on uutta luova prosessi. Osien väli-
set kytkennät ja vuorovaikutussuhteet mahdollistavat itseorganisoitumisen systeemissä.
Samalla ne luovat arvaamattomuutta. Epätasapaino on olennaista itseorganisoitumiselle.
(Mitleton-Kelly, 2003, s. 26-27).
Vartiainen ja muut (2014, s. 63-64) konkretisoivat itseorganisoitumista esimerkillä: Työn-
tekijät muodostavat spontaanisti ryhmän hoitamaan jotain tehtävää, ilman organisaa-
tion tai johtajan toivetta. Alulle panijana tässä toimii työntekijöiden keskinäinen vuoro-
vaikutus – joku työntekijöistä on havainnut asian, johon tulee hänen mielestään puuttua.
Tästä seuraa keskusteluja ja lopputulemana on ryhmä, joka hoitaa havaittua asiaa. Itse-
organisoitumisen lopputuloksena syntyvät emergenssit voivat saada aikaan positiivisia
lopputulemia, mutta myös negatiivisia (Lichtenstein ja muut, 2006). Lichtenstein ja muut
(2006) pohtivat emergenssien merkitystä sosiaalisen identiteetin muodostumisen kan-
nalta. He käsittelevät emergenssiä spontaanina ilmaantumisena. Heidän kiinnostuk-
sensa kohdistuu konflikteihin ja niiden vaikutuksiin yksilöissä ja siihen, voiko emergenssi
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saada aikaan haitallisia asioita. He ovat tutkineet ilmiötä epävirallisen johtajuuden näkö-
kulmasta ja pohtivat, miten uusia rakenteita ilmaantuu emergenssien myötä. Itseorgani-
soitumista ja emergenssiä ei tule kontrolloida Lundströmin (2015, s. 31) mukaan liikaa.
Toisaalta Schneider & Somers (2006, s. 362) ovat huolissaan Lichtensteinin ja muiden
(2006) tavoin emergenssien mahdollisista haitallisista vaikutuksista ja siitä, miten kon-
fliktit vaikuttavat yksilöön ja hänen identiteettinsä kehittymiseen. Itseorganisoitumi-
sessa mukana olevat ihmiset ovat enemmän kuin osiensa summa, kun kyse on systee-
mistä ja lopputulos, emergenssi, voi olla hyvinkin paha tai synkkä. (Bella, King, & Kailin,
2003.)
 Organisaatioissa tapahtuu virallisen toiminnan rinnalla epävirallista toimintaa – johta-
juutta otetaan ja annetaan virallisen organisaation ulkopuolella, epävirallisessa organi-
saatiossa (Lichtenstein ja muut, 2006). Epävirallisessa organisaatiossa tapahtuvat asiat
eivät ole useinkaan tietoisesti tehtyjä tai aiheutettuja (Lichtenstein ja muut, 2006). Itse-
organisoitumisen myötä syntyneet emergenssit voivat tulkintani mukaan olla sekä hyö-
dyksi että haitaksi johtajalle. Johtaja saattaa kohdata ristiriitaista palautetta ja tämä vai-
kuttaa mahdollisesti haitallisesti hänen johtajuusidentiteettiinsä. Toisaalta emergentit
saattavat vahvistaa johtajan omaa käsitystä johtajuudesta ja vahvistaa hänen johta-
juusidentiteettiään. Kun johtaja ymmärtää itseorganisoitumista ja sen aikaansaamia
emergenssejä, hän kykenee selittämään ristiriitaisia signaaleja, joita hän mahdollisesti
saa kohdata työssään johtajana tehdessään johtamistyötä. Ymmärrys epävirallisesta or-
ganisaatiosta auttaa johtajaa hahmottamaan organisaation toimintaa kokonaisuutena,
johon epävirallinen organisaatio kuuluu luonnollisena osana. Tällöin on mahdollista olla
tietoinen taustalla vaikuttavista ilmiöistä.  Johtajalla on tällöin mahdollisesti myös kyky
erotella saamaansa palautetta merkitykselliseen ja sellaiseen, jolla ei ole hänen johta-
juusidentiteettinsä kannalta merkitystä. Toisaalta tulee muistaa, että identiteettityö on
osittain tiedostamatonta (Alvesson & Willmot, 2002; Petriglieri & Stein, 2012). Siksi ym-
märrys emergensseistä ja itseorganisoitumisesta osana ihmisten toimintaa ja osana
kompleksista systeemiä, on tärkeää.
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Johtaja pyrkii ilmentämään johtajuuttaan, jotta organisaation asettamat päämäärät saa-
vutetaan. Luovuus, oppiminen ja innovatiivisuus liittyvät Uhl-Bienin ja muiden (2007)
mukaan kompleksiseen adaptiiviseen systeemiin, interaktiivit agentit liittyvät yhteen ja
tuloksena syntyy emergenssejä. Emergenssejä syntyy jatkuvasti ja parhaimmillaan ne
luovat uutta ja toimivat innovatiivisuuden lähteenä. Systeemissä Itseorganisoitumispro-
sessissa syntynyttä emergenssiä ei voida palauttaa ”osien ominaisuuksiin” (Jalonen,
2007, s. 163). Pirullisten ongelmien näkökulmasta ratkaisuvaihtoehtojen etsiminen aut-
taa ymmärtämään ongelmaa paremmin (Lindell ja muut, 2014, s. 90). Ratkaisut pirullisiin
ongelmiin eivät ole lopullisia ja mahdollistava johtamistyyli antaa tilaa henkilöstölle rat-
kaista ongelmia itseorganisoituvasti (Lindell ja muut, 2014, s. 91). Johtajan on tärkeä tie-
dostaa, että emergenssien myötä tapahtuu itseorganisoitumista ja johtajan tulee ym-
märtää emergenssien epälineaarisuus, joka on enemmän kuin osiensa summa. Yksilöä
ja hänen osuuttaan emergenssiin on vaikea nähdä kokonaisuudessa. Johtajan johta-
juusidentiteettiä ravistellaan ja haastetaan välillä oudoissa ja yllätyksellisissäkin tapah-
tumaketjuissa. Johtajalta vaaditaan hyvää itsetuntemusta ja kykyä reflektoida omaa toi-
mintaansa.
6.2.3 Yhteenveto
Tämän tutkielman tavoitteena on löytää vastaus kahteen tutkimuskysymykseen. Niistä
toiseen on vastattu aiemmin tässä työssä ja siihen, miten kompleksisuusajattelun käsit-
teet kompleksinen adaptiivinen systeemi (CAS), emergenssi ja Itseorganisoituminen se-
littävät johtajuusidentiteettiä ja sen muodostumista, vastataan tässä. Takalan & Lämsän
(2001) mukaan ”tiede on älyllistä ja sosiaalista toimintaa”. Tämän tutkielman lopputule-
mana on älyllisen toiminnan ja sosiaalisesti syntyneiden kokemusten perusteella tehty
yhteenveto asioista, jotka perustelevat sen, että johtajuusidentiteetin ja sen muodostu-
miseen vaikuttavia asioita voidaan selittää kompleksisuudesta nousevilla käsitteillä, me-
taforilla. Nykyisen näkemyksen perusteella identiteetit ovat muuntuvia ja muuttuvia so-
siaalisessa konstruktiossa (esim. Hall, 2002, s. 31; Beijaard ja muut, 2004; Coupland &
Brown, 2012). Kompleksisuusajattelu lähtee siitä näkemyksestä, ettei mikään ole pysy-
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vää – maailma ja sen ilmiöt kietoutuvat toisiinsa eikä kokonaisuutta voida ymmärtää pilk-
komalla sitä osiin (Puustinen & Jalonen, 2020, s. 14). Monimuotoisuuden havaitseminen,
odottamattomien tapahtumien ja yllättävien lopputulemien ilmaantuminen kuuluvat
elämään ja ovat myös johtajan toimintaympäristö. Johtajan on hyödyllistä ymmärtää
kompleksisuusajattelusta nousevia metaforia. Emergenssit ja itseorganisoituminen selit-
tävät johtajuusidentiteetin muodostumista vuorovaikutuksessa, joka ei ole aina ennakoi-
tavissa. Johtajuusidentiteetin epälineaarinen rakentuminen aiheutuu mahdollisesti
myös siitä, että organisaatiot ovat epälineaarisia ja adaptiivisia. Toisaalta jo lähtökohtai-
sesti identiteettien muodostuminen nähdään epälineaarisena prosessina ja jatkuvasti
muuttuvana. Ympäristö vaikuttaa johtajaan ja hänen johtajuusidentiteettiinsä. Komplek-
sisuus on läsnä koko yhteiskunnassa ja organisaatioissa (kuvio 8). Kokonaisuus toimii
kaikkien vaikuttaessa kaikkiin.





Kompleksisuustieteet sisältävät teorioita ja ajatussuuntauksia, joiden avulla pyritään tut-
kimaan ja ymmärtämään kompleksisia ilmiöitä ja selviytymään niiden  kanssa (Lindell
2017, s. 50). Johtajuusidentiteetti näyttää käsiteanalyysin perusteella olevan kompleksi-
nen ilmiö, kun se linkittyy organisaatioon ja sen kompleksisuuteen. Johtajuusidentiteetin
muodostumiseen liittyy samoja piirteitä kuin kompleksisuuteen, ja siksi on perusteltua
tutkia johtajuusidentiteettiä kompleksisuuden silmälasien läpi (Taulukko 3).
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Kompleksisuusajattelun käsitteistö kykenee tulkintani mukaan selittämään johta-
juusidentiteetin epälineaarisuutta ja se tuo laajempaa ymmärrystä siihen, miksi johta-
juusidentiteetin rakentuminen ei ole selkeää tai suoraviivaista nykyisissä, kompleksisissa
organisaatioissa. Ihminen – tässä tapauksessa johtaja – on psykofyysinen kokonaisuus
menneisyytensä ja tunteidensa kanssa: Hän omaa sekä persoonallisen että sosiaalisen
identiteetin ja toimii yhteenkietoutuneessa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa.
Hän joko hyväksyy tai hylkää saamaansa palautteen. Johtajuusidentiteetti muuttuu ja
muuntuu osittain jatkuvasti. Tulkinnat, havainnot ja teoria ovat jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa keskenään ja merkityksiä luodaan jatkuvasti tutkimuksen edetessä (Takala &
Lämsä, 2001). Toisen tutkimuskysymyksen vastaus on hermeneuttisessa kehässä eden-
nyt teorian, tulkintojen ja havaintojen kokonaisuus, joiden avulla on luotu merkityksiä
johtajuusidentiteetille ja sen muodostumiselle kompleksisuus metaforien kautta.
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7 Johtopäätökset ja pohdinta
Tässä tutkielman osassa käyn läpi johtopäätökset ja vastaan tutkimuskysymyksiin. Poh-
din tutkielman kokonaisuutta ja esiin nousseita näkökulmia. Arvioin myös tutkielman
metodologisia valintoja ja tutkielman eettisyyttä.
7.1 Johtopäätökset
Tutkielman ensimmäinen tutkimuskysymys oli selvittää, mitä johtajuusidentiteetti  on ja
miten se muodostuu. Työelämä on muutoksessa ja sen myötä työidentiteetit muuttuvat.
Johtajuuden vaatimukset muuntuvat murrosten mukana. Johtajuusidentiteetti on
työidentiteetti, joka muodostuu johtajan omasta persoonallisesta identiteettistä ja sosi-
aalisesta identiteetistä. Sosiaalinen identiteetti muotoutuu identifikaation eli samaistu-
misen seurauksena. Identifikaatio nähdään olennaisena tekijänä määritettäessä johta-
mistyöhön liittyvää identiteettiä. Johtajuusidentiteetti ja sen muodostuminen on osittain
tiedostettua ja osittain tiedostamatonta. Kyseessä on prosessi, joka etenee pääasiassa
epälineaarisesti. Keskeinen asia on se, miten yksilö määrittelee minänsä ja miten hän
vastaa kysymykseen ”kuka minä olen?”. Tähän kysymykseen vastaaminen muovaa johta-
jan persoonallista identiteettiä ja johtajuusidentiteettiä. Johtajuuden kokemus on yksi-
löllinen ja ympäristöllä on siihen suuri vaikutus. Johtajuusidentiteetti on sidottu paikkaan
ja aikaan – se on johtajan kokemus siitä, miten johtaminen toteutuu.  Voidaankin ajatella,
että työ muovaa tekijäänsä, eikä persoonallista identiteettiä voida erottaa siitä identitee-
tistä, jonka hän rakentaa tai joka rakentuu työn kautta. Johtajuusidentiteetillä on yhtei-
söllinen luonne, joka muovautuu kerrottuna ja neuvoteltuna, siinä korostuu dynaami-
suus, epälineaarisuus ja prosessimaisuus.
Johtajuusidentiteetin muodostumisessa korostuu vuorovaikutus. Nykyisen näkemyksen
mukaan identiteetin ja johtajuusidentiteetin muodostuminen, kasvu ja kehitys on dynaa-
mista, jatkuvasti muuttuvaa ja näin johonkin suuntaan kehittyvää, joskin epälineaarisesti.
Johtajuusidentiteetin muodostumisen prosessissa johtaja vertaa omia johtajuuskäsityk-
siä muiden käsityksiin ja tekee vertailuprosessia, niin kuin muutkin työntekijät. Johtaja
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ilmaisee omaa johtajuuttaan ja muut palkitsevat hänen työnsä. Toisaalta palautetta tulee
myös siitä, jos johtajan toiminta ei vastaa muiden johtajuuskäsitystä. Kaikki tämä tapah-
tuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jonka seurauksena johtaja sisäistää omaa johta-
juusidentiteettiään. Johtaja tekee jatkuvaa, tiedostettua ja tiedostamatonta identiteetti-
työtä, jonka kautta hän säätelee, muotoilee ja muuttaa identiteettiään. Johtajan identi-
teettityö tarkoittaa dialogissa tapahtuvaa henkistä aktiivisuutta. Sveningssonin ja Alves-
sonin (2003) näkökulma ja suositus onkin tarkastella johtajuusidentiteetin muodostumi-
sen sijaan enemmänkin identiteetin muodostumista. Yksilö toimii omasta historiastaan
käsin johtajana – hänen aiemmat kokemuksensa johtajuudesta ovat nykyhetkessäkin
läsnä. Ihminen on kokonaisuus, jonka oma identiteetti on läsnä kaikessa hänen olemi-
sessaan.
Johtajuusidentiteetin muodostumisessa olennaista on oivaltaa, että kaikki tapahtuu vuo-
rovaikutuksessa ja on jatkuvassa muutoksessa. Johtajuusidentiteetti ja sen muodostumi-
nen on kasvua ja kehitystä johtajuuteen ja johtajuudessa. Se on onnistumisia ja epäon-
nistumisia ja niiden myötä saatua palautetta. Johtajuusidentiteetin muodostuminen on
opiskelua, oppimista ja kuulolla olemista. Erityisesti se on nöyrää ja armollista itsereflek-
tiota, ja aktiivista työtä itsensä tuntemisen opettelussa. Selkeän johtajuusidentiteetin
omaavan johtajan johtamistyö on todennäköisesti ennalta arvattavaa, luotettavaa ja sel-
keää. Hän kykenee itsensä johtamiseen, on valmis dialogiin johtajuudestaan ja kykenee
reflektoimaan itseään. Hänellä on kyky ottaa uusia elementtejä vastaan johtajuuteensa
palautteen myötä. Hän on sinut oman historiansa kanssa.
Toinen tutkimuskysymys tässä tutkielmassa pyrki löytämään vastauksen siihen miten
kompleksisuusajattelun käsitteet CAS, emergenssi ja itseorganisoituminen, selittävät
johtajuusidentiteettiä ja sen muodostumista. Kirjallisuudesta ei löydy täsmällisesti tutki-
muksia koskien johtajuusidentiteettiä ja kompleksisuutta. Lähdeaineistona on käytetty
pääasiassa lähteitä, joissa organisaatioita ja johtajuutta on analysoitu kompleksisuuteen
liittyviin metaforien kautta. Aineiston pohjalta on tehty tulkintoja ja etsitty merkityksiä
(Taulukko 3).
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Organisaation merkitys korostuu johtajuusidentiteetin muodostumisessa, sillä johtamis-
työ tehdään organisaatiossa. Organisaatiolla on tarve sitouttaa johtajat sekä omaan stra-
tegiaan että arvoihinsa, ja organisaatio pyrkii ohjaamaan johtajia haluamaansa suuntaan.
Kompleksisuusajattelun käsitteistöstä on tässä tutkielmassa otettu lähestymiskulmaksi
kompleksinen adaptiivinen systeemi (CAS), itseorganisoituminen ja emergenssi. Muu-
tokset CAS:ssa tapahtuvat epälineaarisesti ja odottamattomissa paikoissa eikä historiaa
voi tarkistaa tai palauttaa (Uhl-Bien ja muut, 2007). Johtajuusidentiteetin muodostumi-
sen kannalta tämä tuo haastetta rationaaliselle ihmiselle. Ihminen pyrkii selvittämään
syitä ja seurauksia sekä ymmärtämään, miksi jotain tapahtui. Tavoitteena on mahdolli-
sesti myös oppia kokemastaan. Johtajuusidentiteetti muodostuu tämän päivän työelä-
mässä hyvinkin kompleksisessa ympäristössä, sillä johtajuus on murroksessa.
Muutos ja dynaamisuus ovat keskeisiä asioita nykypäivän työelämässä. Johtajuutta mää-
ritellään nykyisin yhä enenevässä määrin leadershipin ja valmentavan johtajuuden mää-
ritelmillä. Niiden, kuten kompleksisuudenkin, keskiössä on muutos. Muutoksessa koros-
tuvat dynaamisuus ja epälineaarisuus. Nykyisen ajattelun mukaan identiteettejä tulee
tarkastella siten, että läsnä on yhtä aikaa sekä yksilötaso että sosiaalinen taso (Vistbacka
2019, s. 15). Tämä johtaa ajattelemaan kokonaisuuksia ja kokonaisuus, monien asioiden
summa, on vääjäämättä kompleksinen. Johtajuusidentiteetin muodostumista (Kuvio 2)
voidaan tarkastella kompleksisen adaptiivisen systeemin kautta. Johtajuusidentiteetin
muodostumisessa voidaan nähdä erisuuntaisia vuorovaikutuskytkentöjä, jotka vaikutta-
vat toisiinsa ja palautteen avulla muokkaavat toisiaan. Johtajuusidentiteetin muodostu-
miseen vaikuttavat palauteprosessit toimivat kompleksisuusajatteluun peilaten siten,
että saadessaan negatiivista palautetta johtaja pyrkii korjaamaan tilanteen muuttamalla
käyttäytymistään ja pyrkimällä takaisin tasapainoon itsensä ja ympäristönsä kanssa. Pa-
lautteella on Variksen (2012, s. 100) mukaan keskeinen merkitys johtajuusidentiteetin
muodostumisessa.
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Kiiskinen (2017, s. 124) on tutkimuksessaan, kuten Currie & Brown (2013) aiemmin, tul-
lut lopputulokseen, että alaiset ovat jatkuvassa liikkeessä määritellessään itsejään nar-
ratiivisen merkityksellistämisprosessin avulla tiettyihin ihmisryhmiin sen sijaan, että toi-
minnan perusteella heidät määritellään kuuluvaksi tiettyyn ihmisryhmään.  Kompleksi-
suusajattelun näkökulmasta alaiset alkavat itseorganisoitua ja syntyy emergenttejä lop-
putulemia. Kiiskinen (2017, s. 128) toteaa myös, että johtajuus konkretisoituu seuraajien
narratiiveissa. Kompleksisuusajattelussa korostetaan, ettei asioita voi yleistää eikä yksin-
kertaistaa. Toisaalta kompleksisuutta ei ole tarkoituksenmukaista etsimällä etsiä.
Ihminen rakentaa identiteettejään vuorovaikutuksessa (Mead, 1934; Skarp, 2018, s. 41).
Tämän tutkielman käsiteanalyysin mukaan voidaan todeta, että vuorovaikutuksen mer-
kitys johtajuusidentiteetin muodostumisessa on merkittävä. Vuorovaikutus nähdään
kompleksisuudessa myös keskeisenä tekijänä (Cilliers, 1998). Johtajuusidentiteetti muo-
dostuu johtajalle hänen tehdessään johtamistyötä. Johtajuusidentiteettiin liittyy useita
eri käsitteitä (Kuvio 7), jotka osoittavat johtajuusidentiteetin monimuotoisuuden ja mo-
nisäikeisen muodostumiseen vaikuttavien asioiden verkoston. Johtaja toimii organisaa-
tiossa, jota kompleksiuusajattelun mukaan ajatellaan kompleksisena systeeminä. Komp-
leksinen systeemi ilmenee hermoverkoston kaltaisena, monisäikeisenä kokonaisuutena
(Keskinen ja muut, 2003, s.12). Kaikki vaikuttavat kaikkiin. Kompleksisuusteorioiden mu-
kaan organisaatiot ovat nyky-yhteiskunnassa avoimia systeemejä, jotka toimivat vuoro-
vaikutuksessa ympäristönsä kanssa ja joiden sisällä toimii dynaamisesti monimuotoiset
ja epälineaariset vuorovaikutussuhteet. Tämän tutkielman tulkitsevan käsitetutkimuk-
sen perusteella voidaan päätellä, että kompleksisuus vaikuttaa johtajuusidentiteetin
muodostumiseen. Kompleksisuus vaikuttaa johtajuusidentiteetin muodostumiseen se-
littämällä kokonaisuuden monimuotoisuutta, epälineaarisuutta ja yllätyksellisyyttä,
mutta toisaalta myös sopeutuvuutta ja armollisuutta sitä kohtaan, että kaikkea ei voi ym-
märtää eikä jälkikäteen purkaa palasiksi.
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7.2 Arviointi
Tämä tutkielma on laadullinen tutkimus, jossa ei ole empiiristä aineistoa. Kyseessä on
käsitetutkimus, jossa pääkäsitettä selitetään toisella käsitteellä. Tutkimuksen arvioin-
nissa käytetään validius-käsitettä eli arvioidaan tutkimuksen pätevyyttä. Tarkastelun
kohteena on tällöin tutkimusmenetelmä ja se, onko tutkimusmenetelmän avulla voitu
mitata tarvittavia asioita. (Hirsjärvi ja muut, 2009, s. 231.) Hirsjärven ja muiden (2009, s.
232) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ”validius merkitsee kuvauksen ja siihen liitetty-
jen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta”.
Tämä tutkielma on edennyt lopputulemaansa tutkijan pitkäaikaisesta kiinnostuksesta ai-
hetta kohtaa. Taustalla on johtajuusidentiteetistä ja sen muodostumisesta tehty kirjalli-
suuskatsaus, joka tässä pro gradu -tutkielmassa liittyy kompleksisuuteen. Tutkija liikkuu
haastavalla maaperällä arvioidessaan mukaan otettavaa lähdeaineistoa empirian puut-
tuessa. Tässä tutkielmassa on pyritty siihen, että kaikki lähteet ovat laadullisesti korkea-
tasoisia, eli niin sanottua konsulttikirjallisuutta ei juuri ole.
Tutkielma rakentuu käsitteen analysoinnista Walker & Avantin käsiteanalyysiä mukaillen.
Keskeiseksi asiaksi on nostettu luonnollisestikin analyysin tavoite. Tässä tutkielmassa ta-
voite oli selittää johtajuusidentiteetin muodostumista kompleksisuusajattelusta nouse-
villa käsitteillä. Hermeneutiikka liittyy käsiteanalyysiin ja käsitetutkimukseen tarkastelta-
essa tutkimusprosessia (Puusa 2008, s. 40). Tulkitsevan käsitetutkimuksen periaate on
tulkita käsitettä hermeneuttisen kehän avulla. Hermeneuttisen kehän mukaan tutkijalla,
minulla, on ollut esiymmärrys aiheesta, jota tässä tutkielmassa tutkitaan. Tutkielman
edetessä tietoni ja ymmärrykseni ovat lisääntyneet ja kehää syvemmälle kiertyen olen
luonut merkityksiä ja tehnyt tulkintoja. Tutkielman edetessä olen ajoittain on palannut
alkuun ja lähtenyt uudelleen etsimään merkityksiä ja tekemään tulkintoja. Johta-
juusidentiteetti muodostuu hermeneuttisen kehän tavoin, palautteen ja oppimisen ke-
hässä Tässä tutkielmassa johtajuusidentiteetti -käsite on saanut syvyyttä, kun sitä on pei-
lattu kompleksisuudesta nousevaan käsitteistöön.
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Käsiteanalyysi Walker & Avantin mallin mukaan loi selkeyttä käsitteen analysoimiselle ja
heidän mallinnuksensa toimi hyvin tässä tutkielmassa. Malli valikoitui tähän tutkielmaan
sen selkeyden vuoksi. Kompleksisuusajattelun käsitteistö on kokonaisuudessaan laaja ja
yksistään tutkimus olisi voinut keskittyä yhden käsitteen tarkasteluun. Tässä tutkiel-
massa käytiin läpi keskeisiä käsitteitä ja valittiin kaksi tutkijan mielestä parhaiten johta-
juusidentiteettiä selittävää käsitettä. Lopputulema voidaan todeta, että käsitteiden va-
linta kykeni hyvin selittämään johtajuusidentiteetin muodostumista.
Kriittisiä kohtia tutkielman edetessä on ollut aiheen rajaus ja kompleksisuudesta nouse-
vien käsitteiden valinta. Johtajuusidentiteetistä on tehty runsaasti tutkimuksia ja niistä
nousee esille tutkijat, joiden tutkimuksiin viitataan runsaasti. Kompleksisuustieteiden
osalta lähdemateriaalia ja tutkimuksia löytyy niin ikään paljon. Käsitteiden määrittelyt
pohjautuvat pitkälti käsitteen ”keksijöiden” määritelmiin, joita seuraavat sukupolvet
ovat jalostaneet. Käsiteanalyysiä tutkimusmenetelmänä näytetään käytettävän hyvinkin
tulkinnanvaraisesti eri tutkimuksissa. Useat  eri analyysimenetelmät antavat hyvän avun
ja ohjaavat analyysin tekemistä. Haasteena tässä tutkielmassa oli tutkimusmenetelmien
käyttö – tulkinnallisen käsitetutkimuksen käyttö kun on tulkinnallista. Tässä tutkielmassa
pääkäsitettä on pyritty selittämään toisilla käsitteillä ja näin ollen kokonaisuus edustaa
enemmän käsiteanalyysiä, kuin varsinaista käsitetutkimusta. Jälkiviisaana voidaan to-
deta, että analysoitavan lähdemateriaalin huolellinen ja perusteltu valinta helpottaa
työtä. Johtajuusidentiteettiä ja kompleksisuutta ei ole tutkittu,  nämä aiheet yhdistävää
tutkimusta ja kirjallisuutta ei juurikaan löydy ja tämä on osaltaan haastanut tekijää läh-
deaineistoa kasatessa.
Eettisyys sisältyy hyvään tieteelliseen käytäntöön ja sen olemassaoloa on tärkeä pohtia
tutkimusta tehtäessä (Hirsjärvi ja muut, 2009, s. 23). Hirsjärven ja muiden (2009, s. 23-
24) mukaan hyvään tieteelliseen käytäntöön sisältyy mm. tiedeyhteisön tunnustamat
toimintatavat, jotka sisältävät rehellisyyden, huolellisuuden ja tarkkuuden tutkimus-
työssä. Tässä tutkielmassa ei ole plagioitu toisen kirjoittamaa tekstiä tai lainaukset on
merkitty suoriksi sitaateiksi. Tutkijana olen pyrkinyt luotettavuuteen, huolellisuuteen ja
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tarkkuuteen omien taitojeni mukaan. Eettisyys on vahvasti läsnä laadullisessa tutkimuk-
sessa. Tässä tutkimuksessa eettisyyteen liittyy lähinnä aineiston valinta ja rajaaminen. Se
on pyritty kokoamaan mahdollisimman laadukkaista lähteistä ja rajaamista on pyritty pe-
rustelemaan.
7.3 Pohdinta
Näkeekö johtaja kompleksisuuden uhkana vai mahdollisuutena? Mitä seuraa siitä, että
johtajuusidentiteetin muodostuminen on dynaamista ja epälineaarista? Rationaalinen
ihminen elää mielellään syy-seuraussuhteiden maailmassa. Harmillisesti kompleksisuus-
ajattelun näkökulmasta nämä syy-seuraussuhteet eivät ole aina nähtävissä tai palautet-
tavissa. Ymmärtäessään tämän johtajan on mahdollista suunnata ajatuksensa ja energi-
ansa kohti tulevaisuutta sen sijaan, että jää pohtimaan loputtomiin syitä ja seurauksia.
Johtajan on näin kenties helpompi tuntea armollisuutta itseään ja toisia kohtaan. Par-
haimmillaan sosiaalisesti rakentuva johtajuusidentiteetti on johtajalle voimavara, jonka
avulla hän kykenee rakentamaan johtajuuttaan ja identiteettiään johtajana. Johtajalle on
tärkeää peilata johtajuusidentiteettiään mentorin tai valmentajan kanssa (Hyvärinen,
2016, s. 77). Näin hän saa etäisyyttä ja näkee kokonaisuuksia, ymmärtää paremmin syitä
ja seurauksia ja erityisesti niiden puuttumista. Vaikka historiaa ei voi palauttaa kokonai-
suudessaan tarkasteltavaksi eikä sitä voi palauttaa osiin, voi menneestä oppia. Hyvärinen
(2016, s.77-76) on tutkimustuloksissaan päätynyt siihen, että virheistä oppimisella on
suuri merkitys johtajana menestymiseen. Virheistä oppiminen lisää myös Hyvärisen mu-
kaan resilienssiä. Itsetuntemus nousee esille kirjallisuudesta ja näyttää korreloivan posi-
tiivisesti hyvän itsetunnon ja selkeän identiteetin kanssa. Itsensä voi ja kannattaa oppia
tuntemaan, eikä vain johtajuuden, vaan ylipäätään elämän näkökulmasta.
Kuten aiemmin on käynyt ilmi, on perusteltua tarkastella johtajuusidentiteetin muodos-
tumista kompleksisuuden silmälasien kautta eli tutkia sitä, miten kompleksinen adaptii-
vinen systeemi vaikuttaa ymmärrykseen systeemin sisäisistä vuorovaikutussuhteista ja
kompleksisen adaptiivisen systeemin vaikutuksesta kaikkien siinä työskentelevien iden-
titeetteihin. On myös perusteltua tarkastella emergenssiä ja itseorganisoitumista osana
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sosiaalista konstruktiota. Johtajan ymmärrys kompleksisuuteen liittyvistä elementeistä
voi mahdollistaa ymmärtävämmän ja armollisemman suhtautumisen paitsi itseen, myös
alaisiin ja työtovereihin.
Tässä tutkielmassa on keskitytty pohtimaan johtajuusidentiteetin muodostumista orga-
nisaatiotasolla ja suhteessa alaisiin. Nimitän alaisia mieluummin työntekijöiksi, sillä kä-
site alainen ohjaa ajattelun vahvasti hierarkiseen, autoritääriseen johtajuuteen. Nykyi-
nen ajattelu johtajuuden hierarkisista suhteista on vahvasti muuttumassa. Oman lisänsä
suhteisiin tuo johtajan vuorovaikutussuhde omaan lähijohtajaansa ja sen merkitys joh-
tajana kasvuun ja johtajuusidentiteetin muodostumiseen. Kyseessä on merkittävä vuo-
rovaikutussuhde ja siksi se ansaitsee huomiota. Esimerkiksi Hyvärinen (2016, s. 77) on
tutkimuksessaan päätynyt siihen, että johtajakollegoilla ja johtajan esimiehellä on suuri
merkitys johtajan kasvaessa johtajan työhön.
Kokemukseni mukaan ihmiset toimivat ajoittain hyvin yllätyksellisesti ja arvaamatto-
masti. Vuosien saatossa olen pohtinut, miten asiaan voisi vaikuttaa. Miten voi ennakoida
ihmisten käyttäytymistä? Kompleksisuusajattelu tuo tähän selkeän vastauksen: ei välttä-
mättä mitenkään. Myös se, että johtajuusidentiteetin muodostuminen on dynaamista,
tuo oman haasteensa ennakoitavuuteen. Ymmärrys itseorganisoitumisesta ja emergens-
sistä auttavat hahmottamaan johtajuutta uudesta näkökulmasta. Kokemukseni mukaan
johtajuusidentiteetti on jatkuvassa muutoksessa. Myös johtaja itseorganisoituu yksin ja
ryhmissä ja näin syntyy emergenssejä. Kompleksisuusajattelun mukaan ei ole oikeaa tai
väärää valintaa – on vain valintoja, jotka johtavat johonkin. Johtaja muodostaa johta-
juusidentiteettiään valinnoillaan.
Sen ymmärtämisen ja hyväksymisen tavoitteena, että johtajuusidentiteetti muodostuu
kompleksisessa systeemissä, voidaan pitää pelotonta johtajuutta, jossa johtaja muodos-
taa omaa johtajuusidentiteettiään jatkuvassa vuorovaikutuksessa, avoimessa systee-
missä organisaatioon, työntekijöihin ja ympäristöön. Johtaja tuntee itsensä, oman histo-
riansa ja hallitsee oman käyttäytymisensä. Hän myös tunnistaa samalla organisaation,
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siihen kuuluvien ihmisten ja organisaation ulkopuolisen maailman epälineaarisuuden,
johon myös mustat joutsenet voivat laskeutua. Maailmaan lensi musta joutsen kuluneen
kevään aikana: korona. Työelämä ja johtajuus ovat uuden edessä. Organisaatiot pohtivat,
miten järjestää työ niille, joilla sitä on, ja miten kouluttaa johtajat etäjohtamiseen. Entä
miten rakentaa resilienssiä? Johtajuus rakentuu vuorovaikutuksessa – rakentuuko se
myös Skypen ja Teamsin välityksellä?
Tätä tutkielmaa voisi jatkaa esimerkiksi keräämällä empiiristä aineistoa, jossa keskiössä
olisivat kompleksisuudesta nousevat käsiteet. Menetelminä voisivat olla ryhmähaastat-
telut tai narratiivien keräämiset. Näin voitaisiin todentaa empirian avulla, miten johta-
juusidentiteetti korreloi kompleksisuuden kanssa. Nykyisessä tilanteessa, kun korona pi-
tää maailmaa otteessaan, konkretisoituu kompleksisuuden käsitteet meille kaikille pe-
lottavallakin tavalla. Musta joutsen, kaaos ja pirulliset ongelmat ovat kaikkien arkipäivää.
Siksi työelämä ja johtajuus ovat paineiden ja muutosten alla ja johtajuusidentiteetti muo-
dostuu vahvemmin kuin koskaan sosiaalisessa konstruktiossa. Nämä tämän hetken ilmiöt
ovat kiinnostavia tutkimuskohteita tulevaisuudessa. Mielenkiintoinen ja aiheellinen tut-
kimusaihe olisi tutkia sitä, kuinka johtajauraa aloittavan johtajan johtajuusidentiteettiä
voidaan tukea kompleksisuuden viitekehyksessä.
Johtajan johtajuusidentiteetti vai johtaja muokkaamassa identiteettejä? Johtamisen
kaaos vai kaaoksen johtaminen? Nämä kaksi kysymystä ohjasivat tämän pro gradu –tut-
kielman tekoa. Kuten tiedämme, maailmassa on tietoa riittämiin. Innostunut tutkija hy-
pähtää internetin ja kirjastojen kiehtovaan maailmaan kaivaakseen esille jotain uutta ja
innostavaa. Lopputulema on kaaos: tietoa, ajatuksen aihioita, langan päitä, erilaisia, vas-
takkaisia näkemyksiä – kiinnostavia ja vähemmän kiinnostavia. Haasteeseen tartutaan ja
kaaoksen reunalla keikkuessa syntyy oivalluksia sekä pro gradu –tutkielma. Ajattelen,
että johtajan on hyvä ymmärtää toimivansa kompleksissa maailmassa. Tämän ymmär-
ryksen kautta hänen on mahdollista ymmärtää enemmän itseään ja toisia. Ymmärtää,
että tietämys on rajallista.
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2019
TEKIJÄ TUTKIMUKSEN NIMI TUTKIMUKSEN
KESKEISET TULOKSET
JULKAISIJA
Ahonen, Helena (2008) Rehtoreiden kertoma johtajuus ja
johtajuusidentiteetti
Johtajuus rakentuu kouluissa sosi-
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Frantsi, Tapani (2009) Ikääntyvä johtaja tienhaarassa:
Ikääntyvien johtajien kertomukset
johtajuuden ja identiteetin raken-
tajana
Johtajuus nähdään naivin narratii-
visen tietämisen näkökulmasta
kaikkivoipaisena toimivien ratkai-
sujen lähteenä.  Narratiivisen
tietämisen näkökulmasta katsoen




johtajuus on ajassa muuttuvien
tulkintojen kenttä.
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työtehtävä muuttuu. Johtaja moti-












ymmärtäminen on tärkeää yksilön
subjektiudelle. Itsensä
ymmärtämisellä on voimaannut-
tava vaikutus koettuun identiteet-
tiin.
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taen, monimuotoisesti ja jousta-
vasti. identiteettipositioihin saat-
taa liittyä jännitteitä. Merkityksel-
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Publications Of the University of
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Sanna Hyvärinen (2016) Monta polkua johtajuuteen.
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